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INTRODUCCION?

Este documento de investigacién presenta los resultados del estudio nacional realizado en el
marco del proyecto DIGIQU@LPUB?, financiado por la Comisién Europea, que estudia el
"Impacto de la digitalizacién en la calidad del empleo y el didlogo social en los servicios publicos"
en ocho paises de la Unién Europea (UE): Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Hungria,
Italia, Polonia y Espafia. El estudio esta dirigido por el Observatorio Social Europeo (OSE) y
financiado con cargo a la linea presupuestaria de la Comision Europea "Mejora de los
conocimientos técnicos en el dmbito de las relaciones laborales".

El proyecto pretende mejorar la comprensién del impacto de la digitalizacion en la calidad del
empleo en los servicios publicos, poniendo de relieve las percepciones que los propios
trabajadores y trabajadoras tienen de los cambios generados por la digitalizacion en el
desempeno de sus tareas cotidianas. El estudio se centra especificamente en tres sectores:
administracién publica, electricidad y sector hospitalario. El proyecto también pretende
sensibilizar a los sindicatos y a los responsables de la toma de decisiones sobre las consecuencias
de la transicién digital del trabajo para los servicios publicos. Entre los objetivos especificos
figuran los siguientes:

e Evaluar el impacto de la digitalizacion en la calidad del empleo desde la perspectiva sindical,
pero también de las propias plantillas de los servicios publicos. La intencidn es identificar los
cambios que afectan a la naturaleza, el contenido y los procesos de ejecucion de las tareas
qgue implican los puestos de trabajo de los trabajadores y trabajadoras de los servicios
publicos, asi como los efectos sobre las personas trabajadoras. Explorar cémo los retos y las
oportunidades para la calidad del empleo generados por la digitalizacidn del trabajo en los
servicios publicos se incluyen y abordan en la dindmica y las practicas del didlogo social a
escala nacional y sectorial en determinados Estados miembros de la UE.

® Enriquecer el debate sobre este tema entre los interlocutores sociales y asesorar, mediante
recomendaciones practicas sobre politicas, tanto a los sindicatos europeos y nacionales
como a los responsables de la toma de decisiones, sobre las formas adecuadas de abordar
la transformacion digital del trabajo.

Desde un punto de vista metodoldgico, se han utilizado las siguientes herramientas: a) analisis
documental; b) doce entrevistas semiestructuradas con informantes clave; c) la encuesta web
original DIGIQU@LPUB (DGQS) realizada por el Observatorio Social Europeo en los sectores
seleccionados (electricidad, hospitales y administracion publica); y d) tres grupos focales (un
numero reducido de personas cuidadosamente seleccionadas que debaten sobre un tema
determinado) con trabajadores, trabajadoras y representantes sindicales de los sectores

1 Se agradece a las Federaciones de Sanidad y Administraciones Publicas de Comisiones Obreras, asi como
al comité de empresa de Endesa, su colaboracion a lo largo del proyecto. En particular, agradecemos su
apoyo a Ricard Serrano, Maria del Roser Medina, Jerénimo Rodriguez, Miriam Pinillos, Libertad Camino
Alcocer, Celia Dominguez, Jesus Jordan e Irene Bonilla. Las personas entrevistadas y los participantes en
los grupos focales fueron esenciales para el desarrollo del proyecto.

2 https://www.ose.be/digiqualpub/
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seleccionados. El trabajo de campo en Espafia se ha llevado a cabo con el apoyo de las distintas
federaciones sindicales de los sectores en cuestidn, lo que ha permitido seleccionar a las
personas mas adecuadas para ser entrevistadas en cada uno de ellos. Estas organizaciones
fueron igualmente clave para la seleccién de los participantes y la organizacion de los grupos
focales, asi como para la distribucién de la encuesta DGQS. Siempre que las afirmaciones del
texto que figura a continuacién se basen en declaraciones de un grupo focal, la fuente menciona
"FGX"; la referencia equivalente a una entrevista es "INTX" (véanse los anexos).

En conjunto, esta informacion (cualitativa y cuantitativa) ha permitido conocer de primera mano
la realidad del cambio digital en los servicios publicos. Debido a la desigual distribucion de la
muestra entre los distintos sectores, a la hora de interpretar los resultados cuantitativos
presentados hay que tener en cuenta las limitaciones metodoldgicas que sélo permiten hacer
inferencias sobre un grupo de encuestados y no permiten extrapolar conclusiones a todo el
sector.

El presente documento se estructura de la siguiente manera: el primer apartado realiza una
panoramica del estado de implantacion de las nuevas tecnologias en Espafia. El segundo, aborda
los efectos de la digitalizacién en la calidad del empleo en las condiciones de trabajo en Espana,
deteniéndose en los resultados de la investigacidn en los tres sectores analizados. El tercer
apartado se dedica al didlogo social y la negociacidon colectiva en Espafa y su papel en la
implantacién de la digitalizacidn, descendiendo a las realidades de los sectores analizados. El
apartado cuarto lanza algunas lineas propositivas a modo de recomendaciones para los actores
implicados.



LA DIGITALIZACION EN ESPANA

El debate sobre los efectos laborales de la digitalizacion en Espafia, desarrollado en la dltima
década tanto a nivel académico como entre las instituciones, interlocutores sociales y medios
de comunicacidn, ha cobrado una renovada actualidad a raiz del estallido de la pandemia de la
Covid 19 en 2020. El repunte del interés se explica basicamente porque el impacto de la crisis
ha contribuido a potenciar algunas tendencias preexistentes relacionadas con este fendémeno,
tales como: el uso de las tecnologias digitales por parte de empresas, instituciones y la
ciudadania en general; la implantacion del teletrabajo, que en Espaia ha registrado un aumento
sin precedentes durante la pandemia; o la demanda de servicios profesionales prestados a
través de plataformas digitales (Eurofound, 2021; European Commission, 2021; OECD, 2020). A
esto se suma ademas la aprobacién en julio de 2020 del nuevo programa de fondos de
reconstruccion de la UE (Next Generation EU), que sitda la transformacion digital como uno de
sus pilares centrales, y que en Espafia se estd ejecutando a través del Plan Nacional de
Recuperacién y Resiliencia. Asi, la transformacién digital vertebra buena parte de los planes
nacionales en Espafia y constituye un eje central en la estrategia de recuperacion para la salida
de la crisis derivada de la pandemia.

La digitalizacidn es un concepto difuso, aplicado indistintamente a realidades muy heterogéneas
-desde innovaciones tecnoldgicas como el big data o el 5G, al consumo de servicios virtuales y
modalidades de empleo como el trabajo de plataformas- y que no cuenta todavia con una
delimitacién univoca, ni a nivel académico ni institucional (Pérez, 2020). Centrando el andlisis en
la dimensién laboral de este fendmeno es posible destacar asimismo tres vectores de cambio,
cada uno de los cuales implica la aplicacién combinada de tecnologias digitales en los procesos
econdmicos (Eurofound, 2018): (a) la automatizacién el trabajo; (b) la digitalizaciéon de los
procesos; y (c) la coordinacién algoritmica del trabajo por plataformas digitales.

La literatura cientifica acerca de los efectos organizativos y sociales de la cuarta revoluciéon
industrial se ha centrado mayoritariamente en el debate entre posiciones tecno-pesimistas y
tecno-optimistas acerca de la capacidad de la robotizacién de sustituir el trabajo humano: frente
a la literatura cientifica que incide en el riesgo de sustitucidn del factor humano, especialmente
de determinadas ocupaciones, la perspectiva de que son determinadas tareas las que se veran
afectadas que cambiardn la organizacidn del trabajo y pueden llegar a generar trasvase en la
actividad humana de unas ocupaciones a otras. La digitalizacion de la integracion surge como
una propuesta aun mas optimista la por la que la digitalizacion pudiera ser entendida (y
disefiada) con el objetivo no de sustituir el trabajo humano (o no solo...) sino también de
complementar las habilidades del factor humano para incrementar el uso eficiente de la propia
tecnologia (Lahera, 2019).

El Consejo Econémico y Social de Espafia apuntd en 2017 a que, en el campo del trabajo, la
transformacion digital estd cambiando la propia naturaleza del mismo y la estructura del
mercado de trabajo. Asi, por ejemplo, algunos empleos se estan sustituyendo, otros se estan
creando y muchos se estan transformando (Consejo Econémico y Social, 2017). En 2021, el
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Consejo remarca la importancia de atajar las debilidades que se han evidenciado durante los
afos de pandemia relativos a las competencias digitales y las brechas en el empleo y de caracter
digital, dado que también condicionan la transicién digital, dada la mayor exposicién de algunos
empleos. Los riesgos no sdélo se vinculan a su posible desaparicidn, sino a la relevante adaptacion
gue requieren por parte de las personas en el desempefio de las tareas digitalizadas (CES, 2021).

El resultado de todos estos cambios no esta predeterminado, sino que depende de la estrategia
gue se adopte y de la proactividad de todos los agentes implicados. En los ultimos afios, fruto
del didlogo social y el acuerdo tripartito, se han aprobado dos leyes cuyo objetivo ha sido
gobernar los desequilibrios entre el poder empresarial y las y los trabajadores provocados por
el cambio digital. Se trata de la llamada ley rider, que regula el trabajo en las plataformas
digitales, y la ley que regula el trabajo a distancia. El teletrabajo se extendié rapidamente como
salida para mantener la actividad durante los meses duros de confinamiento y las restricciones
para la contencidn de la propagacién del virus de la COVID-19, los servicios de atencién a la
ciudadania vivieron una acelerada transformacién para la atencion a distancia. Todo ello hubiera
sido inviable sin una apuesta importante por acelerar el proceso de digitalizacion en las
empresas y en los servicios publicos.

Las implicaciones de la digitalizacidén en las condiciones de trabajo van ganando relevancia en
Espafia, donde la precariedad laboral y la temporalidad son un problema estructural, ante el
auge del trabajo en las plataformas digitales, el aumento del teletrabajo y el incipiente uso de la
inteligencia artificial en la organizacién del trabajo. Con ello, la tecnologia ofrece la posibilidad
de transformar los espacios y tiempos del trabajo y en particular para aumentar la flexibilidad
espacial y temporal, algo con potencial para beneficiar no solo a los empleadores, sino también
a los empleados. Se trata de un marco con grandes contradicciones y ambivalencias, frente a las
que el didlogo social tiene un papel crucial en la gobernanza de los impactos.

Digitalizacion: estado de la cuestion y estrategias nacionales

En Espafa, la mayor parte de las empresas han incorporado de manera extensiva las
herramientas digitales basicas, como el uso del correo electrénico o aplicaciones web para
reuniones en linea, cuyo uso se ha disparado a raiz de la pandemia. Sin embargo, hay una
aplicacion mucho mas reducida de las tecnologias avanzadas como aquellas que permiten la
aplicacion del big data, herramientas basadas en la inteligencia artificial o el comercio
electronico. En todo caso hay relevantes diferencias sectoriales y en la diversa realidad
empresarial (sobre todo, en funcion del tamafio de empresa).

Los datos de la Encuesta sobre el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones
TIC y el comercio electrénico en las empresas en los afios 2020-2021 hacen evidente esta
realidad, con diferencias entre las empresas de 10 y mas trabajadores y aquellas entre las que
tienen menos de 10. Asi, entre las empresas pequenas, un 85,37% tiene ordenadores, el 71,36%
de los trabajadores trabajan con ordenadores conectados a internet y el 74,87% tienen
contratado un servicio de e-mail. Sin embargo, solo un 8,42% cuenta con dispositivos
interconectados que puedan ser monitorizados a distancia, un 3,47% utilizan tecnologias de
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inteligencia artificial, un 3,19% analizaron Big Data y Unicamente un 1,42% tiene especialista TIC
en plantilla.

Entre las empresas de 10 y mds empleados, un 99,26% disponen de ordenadores y un porcentaje
similar, también cuenta con conexién a internet y un 81,5 % tienen contratado un servicio de
email. un 26,9% de estas empresas realiza ventas online, un 27,7% cuenta con dispositivos
interconectados que puedan ser monitorizados a distancia, un 8,32 usa tecnologias de
inteligencia artificial, el 11,5% analiza Big Data y un 16,39 contaban con especialistas TIC entre
sus contratados.

La incorporacién de las empresas de nuevas tecnologias les ha permitido adaptarse vy
modernizarse, ampliando su competitividad frente a competidores mas globales u otro tipo de
competidores. En el caso de la administracién publica, este proceso ha permitido laimplantacién
de la administracion digital, facilitando el acceso de la ciudadania a la gestion y la conectividad
entre las administraciones. El impacto de la crisis derivada de la pandemia ha generado un
relevante impulso de tendencias que se venian experimentando, como ya se ha sefialado en Ia
introduccion.

El Consejo Econdmico y Social de Espafia reconoce en su informe el papel que han jugado las
nuevas tecnologias digitales durante la crisis derivada de la pandemia y el papel que deberian
jugar en la recuperacién (Consejo Econdmico y Social, 2021). Este avance en el proceso de
digitalizacion ha de enfrentar en Espafia una serie de interrogantes y de retos. El principal
interrogante es el impacto en el empleo, dado que parece que la robotizaciéon y automatizacion
afectard mdas a tareas que a ocupaciones concretas mientras se proyectan modelos de
cooperacion entre trabajadores y trabajadoras y robots. En los ultimos afos, se pueden
identificar algunos desplazamientos de puestos de trabajo, pero hasta el momento el volumen
de empleos afectados se considera bastante limitado. Las principales tendencias que se
observan tienen que ver con los cambios en los requerimientos de formacion y el impacto en las
condiciones de trabajo.

Otro de los grandes retos es contener y atajar las brechas digitales, que se han visto agudizadas
por la pandemia. Tal y como menciona el Consejo Econdmico y Social de Espafia, la edad, los
recursos econémicos y formativos, el género o el territorio configuran ejes de diferenciacién en
el acceso a servicios y mercado de trabajo. Ejemplos de ello son las personas mayores y sus
dificultades de comunicacidn con la administraciones publicas o servicios financieros, o el acceso
al ingreso minimo vital para personas sin recursos econdmicos por falta de recursos técnicos y
competencias formativas para poder gestionarlo digitalmente.

En el contexto laboral, la consecuencia de dichas brechas implica que algunas personas pueden
verse excluidas del mercado de trabajo -al menos formal- o enfrentarse a mayores dificultades
de promocidn o puestos relacionados con el cambio digital, que serdn los mas demandados en
el futuro. Por el momento, cabe resaltar que la automatizacién estd impactando sobre las
personas que ocupan los puestos de trabajo menos cualificados de la escala laboral y, de cara a
futuro, las nuevas oportunidades de empleo que se generan, dependeradn sobremanera de las
competencias digitales que se tengan. La razén es que la digitalizacién esta cambiando las
ocupaciones, amenazando la permanencia de unas con su automatizacidn, exigiendo la
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transformacidon de muchas para hacer mas productivo el trabajo y generando oportunidades
para las y los trabajadores cuyos perfiles formativos y capacidades les permiten aprovechar
mejor las nuevas tecnologias (CEDEFOP, 2021; ETUC et al, 2021; Hernandez et al, 2020; OECD,
2021).

Asegurar infraestructuras de calidad para evitar las carencias de suficiente ancho de banda en
el dmbito rural es un elemento clave para la igualdad de oportunidades educativas y laborales.
Igualmente, es fundamental abordar la brecha de acceso a recursos digitales provocados por las
desigualdades y diferencias econdmicas y sociales, atravesadas por el género o la edad.

Asimismo, la irrupcién de la pandemia ha arrojado luz sobre la importancia que tiene la
digitalizacion de las pequefias y medianas empresas en Espafia, las cuales se han enfrentado a
esta situacion desde una posicién de inferioridad en cuanto a dotacién y capacitacion digital.
Todo apunta a que las empresas y los sectores con una mayor digitalizacidon de su actividad
pudieron reaccionar rapidamente ante la nueva situacién, impulsando adn mas sus relaciones
telematicas con proveedores, clientes o con la Administracién vy, sobre todo, aplicando medidas
de teletrabajo para sus trabajadores, mitigando, en cierta medida, el impacto sobre su actividad
y sobre el empleo (CES, 2021). En definitiva, la situacion surgida en los ultimos meses ha
identificado una serie de limitaciones y debilidades en el ambito de la digitalizacidn sobre las
que concentrar el esfuerzo inversor espafiol durante el proceso de recuperacion de la economia;
inversidon que ademas deberd orientarse igualmente al desarrollo de nuevos avances digitales.

De cara al futuro, en los préximos afios se espera que el principal impacto estara ligado a la
inteligencia artificial y sus diferentes desarrollos. En ese futuro préximo, “aunque aun estan en
el dmbito especulativo, si cabria esperar una mayor incidencia en la destruccion de empleo dado
que la inteligencia artificial tiene capacidad para sustituir no sélo para tareas rutinarias sino
también otras mas elaboradas y ademas podria tener gran impacto en las condiciones de trabajo
debido a la gestidn algoritmica del trabajo” (INT1).

El escaso protagonismo de la concertacidn social tripartita constituye un punto débil de la
gobernanza sobre la digitalizacién en Espafia en la Ultima década. Una situacién que puede
explicarse por dos factores. Primero, las politicas publicas en este campo se han desarrollado
durante varios afios en un contexto institucional caracterizado de forma general por la
gobernanza unilateral, cuya consecuencia fue la virtual paralisis de la concertacion social en
general en Espafia entre 2012 y 2018. Segundo, la opcidn por las "consultas publicas" en el
disefo de las principales iniciativas politicas relacionadas con la digitalizacidn. Este es un método
de "gobernanza blanda" ampliamente promovido por las instituciones europeas, que ha sido
muy criticado por los interlocutores sociales -especialmente, por los sindicatos- al entender que
supone una devaluacién de la concertacién social (Cruz, 2021; Rocha y de la Fuente, 2018).

El cambio de gobierno en 2018 supuso la revitalizacién de la concertacidn social tripartita, que
cobrard un intenso impulso a raiz del estallido de la pandemia de la COVID-19 en 2020, lo que
representa un hecho un hecho diferencial significativo en relacidn a la gobernanza de la anterior
crisis (Vicente y Bravo, 2020).
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En materia de digitalizacidn, también se han producido avances en los ultimos afios, aunque de
manera desigual y fragmentada. Asi, las iniciativas impulsadas por el Ministerio de Asuntos
Econdémicos y Transformacion Digital han se han sometido a un proceso de consulta publica
donde el papel de los interlocutores sociales se ha limitado a expresar su opinidn junto con otros
actores de la sociedad civil, incluso cuando han incidido en materias laborales. De otro lado, el
Ministerio de Trabajo y Economia Social ha potenciado en cambio un proceso de concertacion
social en relacién a diversas materias laborales relacionadas con la digitalizacion (ver mas
adelante).

indice de la Economia y la Sociedad Digitales

En la edicién de 2022 del Digital Economy and Society Index (DESI), como mecanismo de la
Comisidn Europea para monitorizar los avances en digitalizacién de los paises miembros, Espafia
obtiene una puntuacién de 60.8. Esta puntuacion la coloca en el noveno puesto, por encima de
la media europea (Grafico 1).

Grafico 1. indice Economia Digital y Sociedad (DESI), ranking 2022

Digital Economy and Society Index (DESI) 2022 ranking
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Fuente: DESI Spanish Report, 2022.

Los buenos resultados que obtiene Espaia se deben, especialmente, al enorme avance en los
servicios publicos digitales, una estrategia que se ha impulsado en toda la administracién central
del Estado y que ha hecho que en 2020 el pais se encuentre muy por encima de la media europea
en esta dimension. Buena parte de este protagonismo se debe al gran desarrollo digital de la
Agencia Tributaria (CES, 2021). Todos los indicadores analizados evidencian una elevada
interaccidn entre autoridades publicas, empresas y ciudadania a través de servicios en linea, con
puntuaciones por encima de la media europea: el 73% de la ciudadania espafiola usuaria de
internet participa activamente en los servicios de administracidon electrénica; se obtuvo una
puntuacion de 78 puntos -sobre 100- en formularios cumplimentados para la reutilizacion de la
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informacidn de la ciudadania entre unas administraciones y otras; puntué 87 puntos en servicios
publicos digitales para la ciudadania y 94 en servicios digitales para empresas; por ultimo,
también obtuvo muy buenos resultados en datos abiertos.

Ademas, Espaiia refleja muy buenos datos de conectividad, ocupando el tercer puesto gracias a
la amplia disponibilidad de redes de banda ancha fija y mévil rdpidas y ultrarrdpidas, que ademas
ha incrementado su implantacién y ha soportado su intenso uso desde el inicio de la pandemia.
Sin embargo, sigue habiendo importantes diferencias territoriales, con una precaria
implantacion de las zonas rurales.

Aun encontrandose en torno a la media europea, existe un claro margen de mejora en las
dimensiones de capital humano e integracidn de la tecnologia digital. En relacién al capital
humano, teniendo como referencia datos de 2021, Espafia obtiene una puntuacién similar a la
media europea, pero tan solo un 38% de la poblacién activa en Espafia alcanzaria competencias
digitales bdsicas. Uno de los elementos en los que se muestra una gran desventaja es el nivel de
personal especialista en elementos como andlisis de Big Data, inteligencia artificial etc.: el
porcentaje de la poblacidon ocupada especialista en TIC (3,9%) estd por detras de la media
europea. En cuanto a la integracidén de la tecnologia digital en las empresas, Espana ocupa el
puesto numero 11 entre los paises de la UE.

Grafico 2. Puntuacion de Espaia en los principales elementos del indice DESI, 2022

DESI 2022 - resultados relativos por dimensidn
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Fuente: DESI Spanish Report, 2022.

Estrategia para digitalizacion en Espaiia

En los ultimos afios, la estrategia digital en Espafia se despliega en torno a dos instrumentos,
coordinados desde el Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacién Digital: la Agenda
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Espafia Digital 2025 y el Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia (RTRP), que
incorpora las diferentes actuaciones recogidas en la agenda, asi como otros elementos.

Espafia Digital 2025 recoge un conjunto de medidas, reformas e inversiones, articuladas en diez
ejes estratégicos, alineados a las politicas digitales marcadas por la Comisién Europea. Su
objetivo es el impulso a la transformacion digital del pais como una de las palancas
fundamentales para relanzar el crecimiento econdmico, la reduccién de la desigualdad, el
aumento de la productividad y el aprovechamiento de todas las oportunidades que brindan las
nuevas tecnologias, con respeto a los valores constitucionales y europeos, y la proteccion de los
derechos individuales y colectivos.

El RTRP es la estrategia espanola para canalizar los fondos destinados por Europa a reparar los
danos provocados por la crisis del COVID-19 y, a través de reformas e inversiones se impulsan
buena parte de los programas y medidas contenidos en la agenda Espafa Digital 2025.

A principios de 2021 se lanzé el Plan Nacional de Competencias Digitales®, que contempla siete
lineas de actuacion: 1) Capacitacion digital de la ciudadania; 2) Brecha digital de género; 3)
Digitalizacion de la Educacién y desarrollo de capacidades digitales para el aprendizaje en la
Educacidén; 4) Formacién en Competencias Digitales a lo largo de la vida laboral (personas
desempleadas y ocupadas en el sector privado) 5) Formacion en Capacidades Digitales de las
personas al servicio de las Administraciones Publicas; 6) Desarrollo de competencias digitales
para las PYMEs; 7) Fomento de Especialistas TIC (tanto en formacidon profesional como
universitaria).

A este Plan se suman otros programas como Educa en Digital* -con medidas para fomentar una
mayor digitalizacion del sistema educativo espafiol-, o para promover las competencias digitales
para el empleo, mediante: 1) el refuerzo de las politicas activas para el mercado laboral
orientadas a la adquisicién de competencias y la recualificacién, destinadas a las personas
desempleadas y ocupadas; 2) un programa de formacién digital para las administraciones
publicas; y 3) un programa para la transformacién digital de las pymes y para proporcionarles
formacién en competencias digitales.

En diciembre de 2020, Espafia publicé un nuevo Plan para la Conectividad y las Infraestructuras
Digitales y la Estrategia de Impulso a la Tecnologia 5G®, cuyo objetivo es que toda la poblacién
disponga de una conexién superior a 100 Mbps en 2025, con arreglo a los objetivos de la UE,
especialmente en las zonas rurales.

3 Plan Nacional de Competencias Digitales. Gobierno de Espafia.
https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/210127_plan_nacional_de_
competencias_digitales.pdf

4Educa en Digital. Gobierno de Espafia. https://www.red.es/es/iniciativas/educa-en-digital#objetivos

5> Agreement reached on 10 March 2021 between the Government, CCOO, UGT, CEOE and CEPYME,
following the work carried out by the Dialogue Committee set up for this purpose on 28 October 2020.
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Enrelacién ala mejora de laintegracion de la tecnologia digital, en enero de 2021 Espafia publico
el Plan de Digitalizacién de Pymes 2021-2025°, cuyo objetivo es impulsar la innovacion disruptiva
y el emprendimiento en el dmbito digital. Este plan cuenta con cinco ejes de actuacidn
principales: 1) digitalizacion basica para las pymes; 2) apoyo a la gestidn del cambio digital; 3)
fomento de la innovacién disruptiva y del emprendimiento digital; 4) apoyo a la digitalizacidn
sectorial, con especial énfasis en la industria, el turismo y el comercio; y 5) coordinacién y
eficiencia. Ademas, la Estrategia Espafia Nacion Emprendedora tiene por objeto impulsar el
ecosistema empresarial espanol en todos los sectores. Ademads, en diciembre de 2020 se habia
lanzado la Estrategia Nacional de Inteligencia Artificial 7.

Una de las principales medidas del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia es la
creaciéon de un instrumento nuevo con visos de permanencia: los Proyectos Estratégicos de
Recuperacion Econémica: PERTES®. Mediante la colaboracién publico-privada y la implicacién
transversal de las administraciones, dichos planes financian proyectos estratégicos con gran
potencial de arrastre en toda la cadena de valor y capacidad transformadora. Han de ser
aprobados por el Consejo de Ministros. Los criterios para declarar un PERTE son: importante
contribucion al crecimiento econdmico y al empleo, combinacién de conocimientos,
experiencia, recursos y actores que permitan remediar fallos de mercado o/y retos sociales a los
qgue no se podria hacer frente de otra manera, caracter innovador y valor afiadido en 1+D+l,
importancia cuantitativa o cualitativa, que suponga un riesgo tecnolégico o financiero alto,
integracién y crecimiento de pequenas y medianas empresas, proyectos con fases de
investigacion e innovacion disruptivas y ambiciosas, mas alld del estado de la técnica en el
sector, seguidas de un primer despliegue industrial.’

Finalmente, en la Estrategia 2025, la digitalizacion de las administraciones publicas ocupa la
tercera posicion. En 2020, se lanzé el Plan de Digitalizacion de las Administraciones Publicas cuyo
objetivo es la mejora de la “accesibilidad de los servicios publicos a los ciudadanos y empresas
con todas las garantias para la proteccion de los datos personales y de las empresas, superar las
brechas digitales sociales y territoriales e impulsar la eficiencia de las administraciones publicas
mediante la digitalizacion de importantes ambitos tractores como la Sanidad, la Justicia, o las
politicas de Empleo, los servicios consulares o la administracion territorial en materia de
inclusién”.

El plan planted tres ejes de actuacion:

e Transformar digitalmente la Administracién con iniciativas transversales para el despliegue
de servicios publicos eficientes, seguros y faciles de utilizar y para la generalizacién del
acceso a las tecnologias emergentes.

5 https://www.ccoo.es/597bd6acb53ea9b746c8d3a7ecf1309d000001. pdf
7 https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/201202_ENIA_V1_0.pdf

8Ver en este enlace

9Ver en este enlace



https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/210127_plan_nacional_de_competencias_digitales.pdf
https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/201202_Plan_para_la_Conectividad.pdf

e Desplegar proyectos tractores de digitalizacion, por ejemplo, en los dmbitos de Sanidad,
Justicia o Empleo.

e Apoyar la digitalizacién de las administraciones territoriales, Comunidades Auténomas y
Entidades Locales.

Los agentes sociales apuestan por el didlogo social como herramienta para asegurar que la
transformacion digital se conforma de manera sostenible, una posicién que dio lugar a un
acuerdo® firmado por los sindicatos mayoritarios (CCOO y UGT) y la organizacién patronal
representante del sector de la industria digital, AMETIC. El acuerdo tiene como objetivo impulsar
la transformacién digital promoviendo el equilibrio entre el aumento de la competitividad y
eficiencia de las empresas y el respeto de los derechos fundamentales de la plantilla.

Por su parte, desde el dmbito laboral, el Ministerio de Trabajo ha impulsado dos leyes para
regular el impacto de la digitalizacién en las condiciones laborales. La primera norma es el Real
Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia (BOE, 13/10/2020), que, entre
otros aspectos, hace hincapié en el relevante papel que ha de desempefiar la negociacion
colectiva en la regulacién de esta materia en el dmbito de las empresas. Por el momento, sin
embargo, es una materia que ha tenido una escasa atencién en los convenios colectivos, en
consonancia con el bajo desarrollo registrado histdricamente por el trabajo a distancia en
Espafia (Gallego, 2021; Tascén, 2020)

La segunda es el Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se modifica el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al
reparto en el ambito de plataformas digitales (BOE, 12/05/2021), conocida como Ley rider. El
debate sobre este decreto se ha centrado principalmente en la presuncién de laboralidad en el
ambito de las plataformas digitales de reparto. Ahora bien, también incluye un articulo que
amplia los derechos de informacidn de la representacidn legal de las personas trabajadoras en
relacidn a los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas
de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de
perfiles. Esta pionera incursién normativa es indudablemente relevante, aunque desde la
doctrina laboralista se ha resaltado la necesidad de profundizar sus contenidos a fin de asegurar
el ejercicio efectivo de los derechos colectivos en los huevos entornos de trabajo digital (Garrido,
2021 en Rocha 2020).

El didlogo social ha cumplido un papel protagonista en las leyes impulsadas por el Ministerio de
Trabajo: tanto la ley de trabajo a distancia como la de derechos laborales de las personas
trabajadoras en plataformas digitales fueron acordadas con los sindicatos mayoritarios (CCOO y
UGT) y las principales patronales (CEOE y CEPYME).

10 https://www.ccoo.es/597bd6acb53ea9b746c8d3a7ecf1309d000001. pdf
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EL IMPACTO DE LA DIGITALIZACION EN LA CALIDAD DEL EMPLEO

2.1 Elestudio delimpacto de la digitalizacion en la calidad del empleo

La precariedad laboral constituye un rasgo estructural del empleo en Espafia, con una elevada
temporalidad del empleo. Es por ello que el debate sobre las repercusiones de la digitalizacién
en la calidad del empleo tiene una especial trascendencia en el contexto espafiol. Se trata de un
debate abierto que parte de la premisa de que los impactos de éste estdn condicionados por
factores de indole tanto tecnoldgica como social e institucional, asi como por las estrategias
concretas que adopten los distintos actores involucrados en su desarrollo (Rocha, 2020).

Las lineas de investigacidon abiertas enfocan la calidad del empleo y la digitalizacién desde
diversos prismas. Principalmente, cabe destacar: el estudio desde la salud laboral -estudios
ergonomicos y de riesgos psicosociales-; el estudio de las condiciones de trabajo en el trabajo
en las plataformas digitales; y, mas recientemente, el teletrabajo y la extensién de estas
condiciones a otros sectores en el proceso de “plataformizacién” de la mano del uso cada vez
mayor de la inteligencia artificial. Buena parte de los analisis hacen referencia a las brechas por
razones de género, edad o nivel formativo.

Salud laboral

Desde la salud laboral, se reconocen la existencia de abundantes argumentos para considerar
que la digitalizacién implica impactos positivos en la salud de los trabajadores y las trabajadoras,
pero que los riesgos también son variados, tanto desde la salud fisica como psicosocial. A pesar
de estos claros beneficios, la mayor automatizacién, las tecnologias inmersivas, el “Internet de
las cosas” o las nuevas formas de organizar el trabajo pueden entrafiar importantes riesgos
fisicos y psicosociales ligados al “tecnoestrés” (Rimbau-Gilabert, 2019).

Frente a las tesis clasicas de los riesgos psicosociales que apuntan a que la autonomia, la
participacion y la autogestién del trabajador protegen la salud de los trabajadores y
trabajadoras, surgen nuevas posturas que hablan de “la paradoja de la autonomia”. Dicha
perspectiva rescata los diversos estudios que asocian que una mayor autonomia parece estar
ligada a una intensificacion del trabajo y, paraddjicamente, un mayor control tendria la
organizacion sobre ellos (Pérez, Hernandez y Revilla, 2019). El trabajo flexible implica férmulas
individuales diversas de organizarlo en funcidon de la experiencia de tal modo que la
responsabilidad frente a los clientes se convierte en clave, de modo que se profundiza la
implicacion de los empleados con la empresa y genera tensiones paraddjicas (Cafiibano, 2019
en Alvarez-Hernandez y Pérez-Zapata, 2020).

En lo que se refiere a salud e higiene en el trabajo también se distinguen impactos positivos y
negativos, y de nuevo estan muy condicionados por el sector. El uso de tecnologias digitales
puede ayudar a controlar la exposicidon a determinados riesgos fisicos o quimicos, pero por otro
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lado abre la puerta a otros riesgos de caracter psicosocial. Ansiedad, intensificacion del trabajo...
son riesgos cada vez mas palpables.

Plataformas digitales

Amplia literatura en los ultimos afios se ha publicado en Espafia relacionada con los riesgos que
entraian las nuevas formas de trabajo ligadas a las plataformas digitales, cuya organizacion del
trabajo recae en las tecnologias de la informacién en una supuesta economia colaborativa.
Filgueiras y Antunes, 2020; Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-Zapata, O., 2020; Todoli-Signes,
2021).

Desde perspectivas criticas se apunta que, pese a la facilidad técnica sin precedentes para
imponer limites a las horas trabajadas, a su ritmo, intensidad, garantia de descanso, vacaciones,
salario minimo o retribuciéon de horas extra, nunca ha sido tan dificil imponer normas de
proteccidén del trabajo. La ofensiva que representan las empresas de plataforma al empleo se
enmarca dentro “una gran ofensiva por parte del capital sobre el trabajo, una verdadera
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contrarrevolucion preventiva de alcance global” (Filgueiras y Antunes, 2020).

El fendmeno de las plataformas se considera aun incipiente en Espafia en 2020, tanto en cuota
de mercado como de adopcidn en los distintos sectores, tipos de tareas y cualificacion, pero esta
creciendo rapidamente. Ya no implica Unicamente la creacion de nuevas empresas/plataformas,
sino que supone un potencial para transformar todos los tipos de empresas, incluso las
tradicionales mediante un proceso de “plataformizacién” (Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-
Zapata, 0., 2020).

Teletrabajo

En los ultimos afios, con incremento del teletrabajo a raiz de la pandemia, se han escrito
multitud de articulos de diverso tipo acerca de los beneficios y riesgos del teletrabajo. Sin
embargo. Llorens apunta que los impactos no son intrinsecos al propio teletrabajo, sino a cémo
se organiza y se negocia. Los autores identifican una serie de riesgos asociados a su desempefio:
desbordamiento laboral, aislamiento e individualizacidon o la desvalorizacion (Llorens, Sevilla,
Lépez, 2021).

La desigualdad en el acceso al teletrabajo, asi como la valoracion y riesgos aparecen reflejadas
en los resultados de la Ultima edicidn de la encuesta Equipamiento y uso de TIC en los hogares,
con datos recopilados en el primer trimestre de 2021, es decir, recabando informacién de un
afio después del comienzo de la pandemia.

En el afio 2021, un 35% de la poblacidn ocupada en Espafia afirmaba realizar trabajos
susceptibles de ser teletrabajados total o parcialmente. Sin embargo, tan solo teletrabajé un
17,6% de la poblacidn ocupada. En el caso de las mujeres el porcentaje es ligeramente superior.
Este porcentaje asciende al 33,4% entre las personas que han completado la educaciéon
universitaria, mientras que entre la poblacién que sélo superd la secundaria obligatoria el
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teletrabajo el porcentaje es del 12,4%. Por edades, son las personas entre 35 y 44 afos las que
han teletrabajado en mayor grado (20%), mientras que los jovenes menores de 24 afios apenas
alcanzan el 9,4% de trabajo a distancia. El teletrabajo esta mas presente en las ciudades de mas
100.000 habitantes, con cerca de un 24% de la poblacion trabajadora con practicas de
teletrabajo.

La valoracion del teletrabajo por parte de la plantilla es muy buena, por encima del 8 sobre 10y
se reconocen ampliamente las ventajas de su utilizacién parcial o totalmente. Es por ello que es
importante atender a las brechas existentes en las posibilidades de teletrabajar.

La calidad del empleo determina en buena manera el acceso al teletrabajo: quienes han
teletrabajado en mayor grado han sido las y los trabajadores por cuenta ajena con contrato
indefinido (19,8%) -frente al 10,2% en el caso de tener contrato temporal- y quienes tienen
jornada a tiempo completo (18,7%) -frente al 12,2% en el caso de tener un contrato a tiempo
parcial-. Un amplio porcentaje de profesionales cientificos e intelectuales teletrabajo (37,2%),
seguido de los técnicos medios (32,8%), mientras que personal de apoyo administrativo (22,6%)
lo hicieron en menor grado. Los profesionales con cargos directivos y de gerencia teletrabajaron
por encima de la media, pero en menor nivel que las profesiones técnicas medias y superiores
(30%).

Ligado a las condiciones laborales, la clase social también determina el acceso al teletrabajo:
existe una relacién directa entre el nivel de ingresos en el hogar y el trabajo a distancia, de modo
gue entre las personas ocupadas en hogares que ingresan por debajo de los 1.600 euros netos
mensuales, el teletrabajo apenas representa el 8,6% mientras que alcanza el 32,3% entre los
que ingresan 3.000 o mas euros.

Un porcentaje mayor de mujeres que de hombres dicen tener trabajos que les permitirian
teletrabajar total o parcialmente (38% de mujeres frente al 32,4% de los hombres). De estas
mujeres, un 20% dicen no haber teletrabajado pese a tener la posibilidad -frente al 15% de los
hombres-. Mas de la mitad (58%) dicen que el motivo es que prefieren el trabajo presencial. Es
probable que esté relacionado con el hecho de que son las personas de apoyo administrativo
quienes, teniendo la posibilidad de teletrabajar, no lo hicieron, una categoria feminizada.

Entre las desventajas del teletrabajo identificadas, la que mayor peso tiene es la falta de
contacto con los compafieros (82,2%). La falta de desconexién digital se identifica como una
desventaja por el 60,8% de los encuestados, un elemento que el que las mujeres hacen mayor
hincapié, asi como la sobrecarga laboral -que identifican el 50% de las mujeres frente al 44% de
los hombres que teletrabajan-.

Las ventajas del teletrabajo son ampliamente valoradas por los trabajadores y las trabajadoras.
Las que mas fuerza tienen son: evitar desplazamientos (95,4%), la gestién propia del tiempo de
trabajo (87,3%) y la conciliacidon con la vida personal y familiar (87,2%). En esta linea, la
valoracion general del teletrabajo es muy buena, tanto a nivel personal como profesional (por
encima del 8 sobre 10), aunque hay algunos elementos que merecen mencionarse haciendo
referencia a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: quienes mejor valoran el
teletrabajo desde el punto de vista personal son las parejas que conviven sin hijos a cargo (8,6
sobre 10), mientras que quienes peor lo hacen son las familias monoparentales (7,8 sobre 10).
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Inteligencia artificial: organizacion del trabajo y condiciones de trabajo

La investigacidn sobre condiciones de trabajo y la digitalizacidon va ganando peso al abordar la
gestién algoritmica basada en inteligencia artificial para tomar decisiones en el ambito de los
recursos humanos y la organizacién del trabajo. Las implicaciones de la utilizacién aun
emergente por parte de las empresas, de algoritmos en la toma de decisiones automatizadas,
mediante dispositivos o credenciales inteligentes generan cada vez mas preocupacion. La
gestidon automatizada del trabajo esta en este momento en el dUltimo escaldn optimizando la
eficiencia en la gestion y el control de las y los trabajadores y consiste precisamente en hacerlo
sin la intervencién humana. De esta forma la inteligencia artificial sustituye a las personas
encargadas de los recursos humanos, cargos intermedios, incluso en la toma de decisiones. Este
modo de gestionar los recursos humanos y organizar el trabajo tiene consecuencias de elevado
alcance en materia de monitoreo constante del personal, intensificacion del trabajo, falta de
autonomia, sesgos y discriminacién causadas por los algoritmos, complejidad y falta de
transparencia o disfuncionalidades y problemas éticos. (Todoli-Signes, 2021).

La llamada “plataformizacion de los trabajos” abre una nueva oleada del proceso de
digitalizacion, con la extension del modelo de organizacién del trabajo de las plataformas
digitales puras a otros eslabones de la cadena de valor. El alcance de dicha extensién va
creciendo con rapidez mientras se extiende a trabajos de mayor cualificacidon. Hay estimaciones
no oficiales de que el trabajo poco cualificado en Espaina en plataformas no llega a representar
el 50%, mientras ganan peso el disefio o gestiéon de software o los servicios personales. Las
implicaciones en las condiciones laborales suponen una vuelta al debate inconcluso sobre la
flexibilidad y la autonomia. La plataformizacidn del trabajo cualificado, tal y como se esta
desarrollando, tenderia a amplificar los riesgos de precarizacion e intensificacion de la
digitalizacién, con una fuerte componente de trabajo emocional (Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-
Zapata, 0., 2020).

Un elemento que permiten estas nuevas tecnologias, que se inicidé en sectores como el de las
plataformas digitales, es la evaluacion y puntuacion por parte del cliente de la atencidn recibida
por las y los trabajadores. Esto va marcando una reputacion digital que va marcando la posicién
de las trabajadoras y los trabajadores para acceder a los trabajos. Es una formula que se
incentivaba desde las plataformas digitales pero que se esta extendiendo a otros sectores en lo
llamado de la evaluacidn ya no solo la realizan los responsables intermedios o superiores, sino
gue también se suma la evaluacién ciudadana. Este tipo de dinamicas empiezan a verse incluso
en trabajos publicos.

La utilizacidn de algoritmos usando toda la multitud de datos que estos dispositivos recolectan
puede generar predicciones sobre los que tomar decisiones sobre trabajadores y trabajadoras.
Su utilizacién puede abarcar desde los procesos de seleccidn de personal, la organizacién de los
turnos, mediciones de productividad, procesos de promocién o incluso medidas disciplinarias y
despidos. Aunque aun es un riesgo incipiente, la gestion algoritmica del trabajo tiene enormes
implicaciones en la calidad del empleo con una claraincidencia en la intensificacién de los ritmos
de trabajo (INT 1,2,3). El constante monitoreo de los y las trabajadoras también intensifica el
estrésy la ansiedad de las y los trabajadores. En efecto, el control tecnoldgico invasivo y la falta
de privacidad pueden provocar diversos riesgos psicosociales (tecnoestrés, tecnoansiedad,
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tecnofatiga o burnout). Ademads, la observacion constante puede hacer que las personas se
comporten de forma poco natural (sonriendo siempre o estando siempre activos) para alcanzar
objetivos que requieren un gran esfuerzo fisico o psicolégico, o que no puedan relacionarse
socialmente con sus compafieros o tomarse descansos (Todoli-Signes, 2021).

Ligado a la inteligencia artificial se abre otro frente nuevo de condiciones de trabajo, que tiene
que ver con privacidad y proteccién de datos, dado que las nuevas tecnologias son muy invasivas
y se abren violaciones de derechos de intimidad como el monitoreo. Se trata de tecnologias que
permiten no solo la recopilacién de multitud de datos personales e incluso biomédicos, sino
también la realizacién de predicciones automatizadas que podrian interferir no sélo en derechos
laborales sino también en derechos fundamentales. Pese a revestirse de supuesta neutralidad,
los criterios con los que se tienden a generar dichos algoritmos estan lejos de ser asépticos. Asi,
se hace patente que los disefios “a menudo realizados por jévenes varones informaticos,
encierran importantes sesgos de género. A modo de ejemplo, se ha visto cdmo determinados
algoritmos premian la extensién del horario laboral y la participacién en actividad laboral fuera
del horario de trabajo, mientras penalizan a quienes lo cumplen” (INT1).

La opacidad de la gestion de estos datos, a la que se suma la falta de conocimiento técnico para
su analisis y comprension, permite unidireccionalmente a las empresas justificar su toma de
decisiones en base a determinados parametros cuyos criterios se desconocen o que implican
serias dificultades para ser analizados y comprendidos. Esto dificulta enormemente el
seguimiento para su rendicidon de cuentas y se reviste de una supuesta objetividad neutral, que
complica la capacidad para cuestionar las decisiones.

Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Los estudios sobre las implicaciones de las nuevas tecnologias en el tiempo de trabajo apuntan
los riesgos psicosociales de la hiperconectividad y la disponibilidad. Existe un eje de debate
juridico abierto sobre las fdrmulas posibles para hacer efectivo el derecho a la desconexion
digital.

La pandemiay los confinamientos han dado lugar a variada literatura académicay gris, sobre las
implicaciones del uso de las nuevas tecnologias, el teletrabajo y la conciliacién de vida personal,
familiar y laboral (Serrano, 2019; Gala Duran, 2021; Baena, L, 2020). La posibilidad de realizar
teletrabajo en determinados puestos laborales permite reducir los tiempos de desplazamiento
y facilitar una mayor flexibilidad horaria de forma que ampliara las opciones de organizar los
tiempos de trabajo en funcidn de las necesidades personales o familiares de los y las
trabajadoras. Sin embargo, la intensificaciéon de los ritmos de trabajo y la monitorizacién
dificultan enormemente la conciliacién. No cabe duda de que las nuevas tecnologias facilitan el
trabajo y favorecen la productividad y eficiencia, pero modifican también los parametros
tradicionales del tiempo de trabajo promoviendo la autogestién, asi como la realizacién del
trabajo en cualquier momento debido a la facilidad de localizacién y de conexién permanente
(Serrano, 2019).
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Habilidades y competencias

Probablemente el elemento mas relevante en cuanto a impacto en condiciones de trabajo tiene
que ver con los requerimientos de formacion y recualificacién. Existe una creciente presidn por
actualizar las competencias digitales. Algo que se ve cruzado por las caracteristicas
sociodemograficas de las personas (edad, nivel de cualificaciéon o sexo), y los impactos pueden
ser diferenciados. La brecha digital por edad esta ganando cada vez mas relevancia, dado que
personas de mayor edad pueden tener una cualificacion muy alta en el desempefio de su trabajo
tras décadas de desempefio pero que tienen dificultades para actualizarse y reciclarse en el
manejo de este tipo de tecnologias. El impacto en los riesgos psicosociales de la presién por la
recualificacién esta tomando cada vez mas protagonismo. En este sentido, se apunta la
importancia de prestar atencidn a las limitaciones de adaptacidn y de acceso a la formacién
digital que parecen estar favoreciendo a los perfiles ya ganadores de la nueva ola de
automatizacion digital mas que a los perdedores (efecto Mateo), reproduciéndose en éstos su
vulnerabilidad laboral por un proceso de exclusién formativa y de permanencia en puestos de
escasa cualificacién que le lleva a perder relevancia en la redistribucion de la cualificacion entre
la IAy el trabajo humano que produce la digitalizacion. (Lahera, 2021)

Sobre la importancia de formacién, actualizacidon y reciclaje a lo largo de la vida laboral hay un
consenso generalizado, que sin embargo no se traslada a la decisién de quién ha de asumir el
coste: las empresas, el sector publico o los empleados. No se trata de un tema sencillo en tanto
que la forma mds eficiente de llevar a cabo la recualificacidon parece implicar la mejora de las
habilidades y competencias generales y no tanto la formacién especifica de la empresa. (Mufioz
de Bustillo, R., 2020)

En definitiva, como corolario de las investigaciones realizadas hasta el momento, se puede
apuntar que el cambio tecnolégico en si no condiciona los impactos en las condiciones de
trabajo, siendo los efectos son ambivalentes. Esto se debe a que intervienen otros factores de
diverso tipo (marco institucional, sector de actividad, organizacion productiva, etc.), asi como
las actuaciones de los diversos actores, dentro de los cuales las organizaciones sindicales tienen
un papel fundamental.

Elimpacto de la digitalizacion en la calidad del empleo en Espaiia

Los impactos del cambio tecnolégico son considerados ambivalentes porque no estan
determinados Unicamente por aspectos de tipo tecnoldgico. Por un lado, es necesario
considerar las implicaciones de los cambios en los procesos productivos, las consecuencias que
pueden tener en el empleo, asi como las adaptaciones que los empleados se ven obligados a
asumir. Por otro lado, hay que remarcar la importancia que tienen los cambios y el uso de
mecanismos digitalizados ligados a la gestidn de recursos humanos, horarios, o las capacidades
de las personas para la adaptacion tanto para los nuevos procesos productivos como para los
antiguos (INT3).



Pero, ademas, se suman otros elementos que generan diversas realidades: “No es la innovacion
en si la que determina el impacto, dado que influyen otro tipo de factores. Desde las
caracteristicas de la empresa, de su actividad, su plantilla o cuestiones de tipo institucional,
como el papel que pueden desempefiar las organizaciones sindicales. Debe tomarse en cuenta
que cada sector tiene sus peculiaridades y dinamicas propias” (INT1).

Las personas entrevistadas tienen, en general, una apreciaciéon negativa de los efectos de la
digitalizacion (INT2,3 y 4), aunque tienden a ser optimistas si se generan buenas regulaciones y
desarrollo de la negociacidn colectiva. “El primer impacto que se observa puede considerarse
negativo, dado que los trabajadores no tienen la capacidad de negociar el cambio. Una vez las
consecuencias del cambio se hacen patentes, se empieza a articular la negociacién colectiva”
(INT3).

Aun reconociendo aspectos positivos como la agilidad y la flexibilidad en el desempefio de
muchas tareas, la apreciacion sindical es que, en términos generales, la digitalizacién ha
implicado una intensificacion del trabajo (INT1, 2, 3 y 4): “la digitalizacion implica una
adaptacion del trabajador o la trabajadora, y sencillamente esa adaptabilidad a un nuevo
proceso productivo, se traduce en una mayor intensidad. Ademads, cuando hay un cambio en
una empresa, es para aumentar la produccién primero, y luego la productividad” (INT3). En esta
linea se sefiala que “la digitalizacion permite medir la productividad a través de la marginalidad.
Se puede medir cual es el trabajo realmente desempeiiado y el valor del trabajo por unidad de
trabajador. Esto provoca una mayor carga y tension por trabajador cuando se liga a politicas de
recursos humanos” (INT4).

Hay relevantes diferencias a la hora de valorar elementos como la rutina en la realizacién de
tareas. Puede que esta sea la razén por la cual las perspectivas difieren entre unas personas
entrevistadas y otras. Por un lado, se apunta que todo proceso que se automatiza se hace mas
rutinario en tanto que la capacidad de intervenir de la persona se reduce: “los procesos
productivos clasicos que incorporan una automatizacién, se vuelven mas rutinarios” (INT3).
Desde otra perspectiva, se puede valorar que la utilizaciéon de herramientas como el Big Data
abre la posibilidad a la optimizacién de la organizacion del trabajo, con lo que sobre el papel la
idea es reducir el aspecto rutinario del trabajo y optimizar el trabajo rutinario para dedicar
menos tiempo (INT2).

Se reconocen mejoras en términos de seguridad y salud en aspectos fisicos pero se identifican
multiples riesgos psicosociales a corto plazo: la prolongacion de las horas de trabajo ante los
borrosos limites entre los tiempos de trabajo y vida personal que permiten los dispositivos
portatiles, la quiebra de la privacidad y la vigilancia a través de sistemas de video y audio o la
geolocalizacién, la deshumanizacidn del trato con la plantilla, la incertidumbre creciente ante
las nuevas necesidades de adaptabilidad y nuevos requerimientos formativos. Todos ellos,
riesgos y problemas derivados de una falta de gestidn programada y negociada y carente de
regulacion (INT2 y 3).

Ademads, se sefiala la preocupacidn sobre la gestion algoritmica del trabajo, y mas
concretamente, en la gestion de los recursos humanos, siendo transversal a todos los sectores
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de actividad. Asi, las personas entrevistadas mencionan que “la digitalizacién afecta a todos los
sectores, tanto a las administraciones y servicios publicos como al resto, con lo que finalmente
habrd una convergencia. Puede que la empresa publica sea la Ultima en incorporar mecanismos
de control a través de la IA, pero seguramente termine implementandolo” (INT2). De forma
particular, se remarca que los cambios han sido sutiles, de forma que “aunque haya pasado
desapercibido para trabajadores e incluso empresas, ya se han ido aplicando cierta inteligencia
artificial primaria o basica, por ejemplo, en un control horario digital” (INT4). Estos cambios
tienen relevancia no sélo en la organizacién del trabajo, sino también en la cultura organizativa
del trabajo, de la que se deriva un mayor nivel de desregulacion e impacto en las condiciones de
trabajo.

La falta de formacidn aparece reiteradamente como uno de los elementos que mas lastran un
cambio productivo participativo e integrador. Algunas personas entrevistadas apuntan a que los
nuevos requerimientos de cualificacidn se convierten en ocasiones en la excusa que utilizan las
empresas para despedir y contratar nuevos perfiles. No se apuesta por la formacién continua
mientras las empresas aprovechan las herramientas que ya utilizan la plantillas cotidianamente,
como moéviles y portatiles. Preocupa que los requerimientos formativos acarreen un mayor
coste para los trabajadores y las trabajadoras (INT2 y 3).

Esta percepcidn negativa de los y las responsables sindicales sobre los efectos de la digitalizacion
en las condiciones de trabajo, contrasta con una vision mas optimista que parecen mostrar los
trabajadores y las trabajadoras. Las personas trabajadoras, individualmente, encuentran
oportunidades de mejora en los cambios tecnoldgicos (INT9 y 11). A modo de ejemplo la
valoracion positiva de los trabajadores y trabajadoras acerca del teletrabajo, en contraste a
menudo con la posicién sindical.

Otros de los aspectos referidos por las personas entrevistadas es el impacto de la digitacion en
las relaciones laborales, y de forma particular, en los derechos individuales y colectivos de las
personas trabajadoras. Se manifiesta que, como consecuencia de la digitalizacién, los derechos
individuales ya se estan viendo perjudicados por una negociacién ya no individual, sino
atomizada (Entrevista 4). Por otro lado, se pone en relieve la dificultad de ejercer los derechos
colectivos ante los procesos de cambio tecnoldgico, de participacion y negociacidén por parte de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

En este sentido, se detecta falta de formacidn de las personas trabajadoras con respecto a los
nuevos derechos digitales que van emergiendo, asi como las necesidades que existen en la
actualidad con respecto a la regulacion de sus derechos. Para ello, las personas entrevistadas
sefialan la necesidad de realizar todas aquellas actuaciones de formacidn de las plantillas que
permitan reforzar su conocimiento sobre esta materia (INT2 y 4).

A continuacidn, se presentan los resultados del analisis sobre el impacto de la digitalizacion en
las condiciones de trabajo en los tres sectores seleccionados para este estudio: produccion y
distribucidn eléctrica, Administraciéon Publica y hospitales. El analisis se nutre del trabajo de
campo que ha consistido en la realizacién de entrevistas a informantes clave, una encuesta y un
focus group para cada sector.
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Produccidny distribucion eléctrica
Contexto

El sector de la produccidn y distribucion eléctrica en Espafia ocupa a 85.751 asalariados, tan solo
un 0,5% del total de asalariados. El sector ha vivido un proceso de privatizacién de tal
envergadura que tan solo el 0,3% de los asalariados son empleados publicos. Se trata todos ellos
empleados mayores de entre 56 y 65 afios, con formacidon que apenas alcanza la primera etapa
de secundaria. Todos ellos a tiempo completo e indefinidos (Encuesta de Poblacion Activa, 2021)

El servicio publico de produccidn y distribucién eléctrica en Espaia estaba gestionado por
ENDESA, que se cred en 1944 por el Instituto Nacional de Industria. En 1985, de acuerdo con la
legislacidn europea, se separa la distribucidn de alta y media tensidon y se crea Red Eléctrica de
Espafa. En 1988 comienza el proceso de privatizacién de Endesa y la participacién estatal
empieza a reducirse hasta culminar en 1998.

Dada la peculiaridad espafiola de practica inexistencia de sector publico energético??!, para este
informe va a tomarse Endesa (pese a su actual caracter privado) como empresa que provee de
un servicio publico. Endesa, como empresa privatizada y comprada por la empresa publica
italiana ENEL, ocupaba en 2021 a 9.600 trabajadores y trabajadoras en Espafia. Con la
privatizacidn, determinadas actividades se han externalizado, un elemento que rompe tanto el
control e integracién de determinados procesos como la homogeneizacidn de las condiciones
de trabajo.

La digitalizacion en el sector

El proceso de digitalizacién se fue incorporando paulatinamente, con cierta aceleracién en la
ultima década. De forma paralela, a la compra por parte de ENEL se acelerd la implantacién
digital unida a cambios en la estrategia empresarial.

La empresa ha ido introduciendo diversos sistemas digitalizados para introducir la
interoperabilidad en las distintas areas productivas de manera integrada: produccion,
distribucidn y comercializacién. Desde la gestidn de los clientes, contrataciones, facturacion, el
control de las redes y las centrales, hasta la recopilacion de datos y reparacién a distancia de los
contadores eléctricos digitalizados mediante mecanismos telematicos. Esto ha permitido que
recientemente se implante un sistema de teletrabajo, con porcentajes de presencialidad que
dependen del area productiva.

El uso de nuevas tecnologias en la empresa esta totalmente implantado en diversas esferas
relativas a la organizacién del trabajo, de control de la jornada, de gestidn del lugar de trabajo.
Toda la plantilla cuenta con mdévil corporativo, buena parte con equipos portatiles y algunos de
ellos, tablet. Toda la plantilla hace uso de un sistema unificado de gestién y cuentan con una

11 En la actualidad, la Gnica empresa publica relevante que es parcialmente publica es Red Eléctrica (20%),
con 2.000 empleados. Hay dos mas que participan en la SEPI (Sociedad Estatal de Participaciones
Industriales): Enusa (100%), con 664 empleados y Ensa (100%), con unos 500 empleados.
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aplicacion de fichaje. Todos hacen uso de un software de trabajo; ademas, las especificas de
cada uno. (FG2). El personal cuenta con aplicaciones mdviles que permiten, desde el fichaje, la
reserva de puesto de trabajo en oficina, alertas, mensajeria o navegacidon GPS para acudir a
cliente o revisidn y gestion de la red eléctrica. (INT10, 12).

De la encuesta realizada a la plantilla del sector eléctrico!? se confirma este uso muy extenso de
las herramientas digitales y software. Asi, la prdctica totalidad afirma usar regularmente
dispositivos portatiles, tablets y mdviles en su trabajo principalmente para cuatro funciones:
comunicarse con compafieros y servicios internos y externos (25%), planificar el desarrollo de
las tareas (23%), medir datos y recoger, organizar y recuperar informacion (22%) y realizar
seguimiento del desarrollo de las tareas (19%). El uso de herramientas TIC también es
generalizado, principalmente el envio y recepcion de email (35%), el uso de aplicaciones online
para formacion (29%) o para el intercambio con otros servicios o instituciones (23%).

El teletrabajo es una practica muy extendida: la mitad de la plantilla (53%) dice teletrabajar 3
dias por semana y un 36% un dia por semana. También hay un amplio porcentaje de plantilla
que trabaja a distancia desde el hogar o instalaciones de usuarios (34% totalmente y un 30%
parcialmente). Se espera que esta practica se haga cada vez mas comun, “De hecho, los edificios
ya se estan dimensionando pensando en trabajo a distancia” (INT9).

El uso de maquinas operadas maquinas accionadas por comandos digitales para realizar
determinadas operaciones no parece ser generalizado, ya que solo un 33% dicen utilizarlas en
el trabajo, que se usarian para medir datos y recoger, organizar y recuperar informacion (38%)
y para realizar un seguimiento y control de los pardmetros de equipos o personas (34%).

La organizacion del trabajo

Es tal la implantacion tecnoldgica, de la mano del proceso de externalizacion, que ha cambiado
profundamente la organizacién del trabajo y el contenido del mismo (FG2). La disponibilidad de
un smartphone de empresa para cada empleado, con un sistema de software que media la
organizacion de trabajo. También el uso cotidiano de herramientas de comunicacion y trabajo
en equipo de modo telematico. Las nuevas tecnologias digitales proporcionan mas autonomia
en el desempefio del trabajo, que se percibe como una individualizacién de la responsabilidad
ante el trabajo (FG2).

La introduccion de las TIC y su aplicacidn tiene diferentes implicaciones segun las areas, los
perfiles o la edad. El personal técnico de distribucién afirma haber vivido una gran

2 L3 encuesta fue respondida por 323 personas, principalmente de la plantilla de Endesa, la antigua
empresa publica espafiola energética que fue privatizada y que ahora es propiedad en un 70% de ENEL,
publica italiana. Un 75% de las personas encuestadas eran hombres, principalmente de edades
comprendidas entre 45 y 64 afios (el 62%). El 64% contaba con estudios universitarios y otro 33% con
formacién post-secundaria. Cerca del total de personas encuestadas tenian contratos indefinidos a
tiempo completo. Entre las personas encuestadas habia principalmente personas que ocupan puestos de
técnicos cualificados (40%), seguido de profesionales y técnicos altamente cualificados (29%) y de
profesionales cualificados (17%). Entre las personas que respondieron a la encuesta, un 10% eran
representantes sindicales y un 40% eran afiliados.
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transformacidn en la organizaciéon y realizacion de su trabajo, mientras que el personal del area
comercial no lo ha vivido tan profundamente, aunque han incorporado el teletrabajo
extensamente. La edad y la trayectoria profesional incide en gran medida en la adaptacion a las
nuevas formas de organizar el trabajo: las personas de mas edad y mas afios de experiencia han
visto cambiar mucho su desempefio.

El contenido del trabajo se ha visto transformado, tanto debido a la digitalizacién como al
proceso de externalizacion, especialmente para el personal técnico del drea de distribucion.
“Hemos dejado de trabajar en campo para ser gestores de datos” (FG2.6.). Ademas, se ha
aumentado la carga de trabajo y la responsabilidad sobre el trabajo de otras personas con las
gue ni tan siquiera se tiene contacto por ser subcontratados: “No soy auténomo porque soy
responsable pero no puedo arreglar los problemas” (FG2.9). Entre el personal de
comercializacién afirman que la introduccién de metodologias como la Agile®® estaba implicando
un aumento de la presidén y la intensidad laboral.

Relativo a la organizacidn del trabajo, la encuesta arroja que efectivamente se ha aumentado la
autonomia y las condiciones para aumentar la productividad. El 70% de la plantilla encuestada
considera que reduce el tiempo dedicado a tareas repetitivas rutinarias, el 66% que mejora la
coordinacion de las tareas con los compaiieros, el 60% la cooperacion con ellos. Ademas, ofrece
mas autonomia para organizar las tareas (67%) y los tiempos (64%) y da mas tiempo para
focalizarse en los aspectos mds relevantes del trabajo (61%).

Sin embargo, los delegados sindicales entrevistados y participantes en el focus group hacen
hincapié en la necesidad de tener en cuenta los efectos negativos de la mayor autonomia, que
identifican con una individualizacion de la responsabilidad que, en ultimo término, se traduce
en una mayor dependencia y control por parte de la empresa. Las herramientas digitales
permiten reforzar el control directo e indirecto de las horas que se realizan (desde el sistema de
fichaje digital como un sistema de semaforo que valora la actividad de conexién). También se
refuerza el control en el lugar de trabajo, mediante los sistemas reserva de puestos de trabajo
o el tracking de las personas que trabajan desplazandose al lugar del cliente. A esto se suma que
la presencialidad se organiza mediante sistemas de fichaje y reserva de espacios de trabajo a
través de una aplicacion mavil, que a menudo se perciben como mecanismos de control (FG2 y
INT10). De hecho, un 60% de los empleados encuestados afirma que se ha incrementado de
alguna manera el seguimiento de los resultados de los empleados. Ademas, en los Ultimos meses
el control directo se ha intensificado (FG2)

También se destaca que la carga de trabajo se ha visto claramente incrementada, en un modelo
de organizacién del trabajo que prima la meritocracia y presiona para la asuncion individual de
responsabilidades que promueve la mayor implicacidn, en carga y tiempo de trabajo, por parte
de los empresarios. La empresa aprovecha la opcidn digital para que la plantilla esté al tanto
permanentemente de las necesidades empresariales (INT9 y 10). Ademads, se han implantado
otros mecanismos para incentivar esta ldgica mediante la competicién, mediante
complementos salariales “de meritocracia”, con sistemas de medallas entre compafieros o

13 La metodologia Agile es la aplicacién de los principios del desarrollo agil de software al desarrollo de
productos y la gestidn de proyectos. La satisfaccion del cliente se anticipa mediante la entrega continua
(paso a paso) de productos de valor afiadido. Existe una comunicacion constante con el cliente, pero
también una estrecha comunicacién entre los miembros del equipo.
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conociendo el progreso de las tareas de las personas (FG2). Los resultados de la encuesta
confirman esta apreciacién, aunque parcialmente: un 69% de las personas encuestadas
consideran que ha aumentado la intensidad del trabajo, un 52% afirman tener que estar
conectados muy a menudo para controlar su vida profesional.

Tiempo de trabajo

El tiempo de trabajo es un elemento que ha pasado a gestionarse a través de los distintos
sistemas digitales, especialmente el de control horario. El sistema de fichaje digital, inicialmente
programado para evitar las sobrejornadas, siguiendo la legislacién estatal, registra cuando inicia
la jornada laboral y avisa de cuando ha de acabar, pero no registra las prolongaciones de
jornada. (FG2).

La encuesta arroja que la plantilla no aprecia de manera generalizada grandes cambios asociados
a la digitalizacion en materia de tiempo de trabajo. Sin embargo, un 29% dicen que ha
aumentado su jornada laboral, un 23% que ha aumentado la sobrejornada no remunerada y un
30% que ha aumentado el tiempo de trabajo en horarios no habituales de trabajo (noches o
fines de semana).

Desde la experiencia de los delegados y delegadas entrevistados (INT9 y INT10) y participantes
del FG, se percibe que el tiempo de trabajo ha aumentado. Sin embargo, aunque empieza a
haber un mayor control directo, hasta el momento la politica de la empresa ha consistido en
que sean los propios trabajadores y trabajadoras quienes se autoimpongan las necesidades de
prolongarla la jornada. De este modo, ni todas las personas la han aumentado en el mismo nivel
ni todas las personas reconocen que lo haya hecho. Es algo que, opinan, esta relacionado con la
edad y la trayectoria profesional en la empresa. Asi, las nuevas incorporaciones entran con
mucha motivacién y asumen mucha carga de trabajo, responsabilidad y prolongacion de tiempo
de trabajo, aunque no lo reconozcan.

La inflexibilidad en la jornada de trabajo es objeto de conflicto, lo que se estd abordando
mediante acuerdos relacionados con la flexibilidad y la desconexion digital (FG2). De acuerdo
con los resultados de la encuesta, la implantacién del teletrabajo si tiene un efecto relevante en
el tiempo de trabajo, dado que el 56% considera que se ha reducido el tiempo dedicado al
desplazamiento desde el hogar al centro de trabajo (DGQS,2022).

Salud laboral y efectos sobre los trabajadores y las trabajadoras

En cuanto a la salud laboral, los resultados son diversos sobre los riesgos fisicos y psicosociales.
Asi, se considera que ha habido un aumento de algunas afecciones, como los dolores de espalda,
cabeza o cuello. Sefialan que parte de la carga de trabajo fisico, sobre todo en la distribucién, se
ha externalizado y, por tanto, no se refleja en las encuestas. Por otra parte, algunos delegados
sindicales consideran que existe un mayor riesgo asociado a la falta de control humano en el uso
de los equipos eléctricos que debe utilizar el personal técnico (INT9).
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Los entrevistados y los participantes del FG coinciden en que la mayor presion existente ante
una evidente intensificaciéon del trabajo necesariamente implica mayor nivel de estrés, la
ansiedad e incluso el Burn-out (FG2). Si bien, lo asocian tanto a la organizacion del trabajo como
a la incorporacién de nuevas tecnologias. También se hace referencia al aislamiento que se
produjo en los meses en los que se estuvo realizando teletrabajo a causa de la pandemia. Sin
embargo, la representacion sindical con responsabilidades en salud laboral apunta que existe
una infraconsideracién de los problemas de salud ligados al trabajo, dado que la plantilla no los
reporta como tales (INT10).

De hecho, de la encuesta se extrae que los problemas mentales no se perciben como un
problema generalizado: mds de la mitad de los encuestados no han notado que el proceso de
digitalizacion haya tenido ningln impacto en la salud mental (53%). Se puede apuntar que un
28% han experimentado nuevos problemas psicoldgicos ligados al estrés, fatiga mental,
depresidn, y otro 6% ha visto empeorados los preexistentes. Entre las afecciones mds comunes
se encuentran el estrés (20%), la fatiga mental (17%) o la desmotivacion (16%).

Competencias y formacion

Las personas entrevistadas coinciden en que con la digitalizacién se ha producido un proceso de
recualificacidn profesional generalizada. En relacion a la actualizacidn de capacidades digitales
requeridas, la encuesta arroja que un 41% ha necesitado alfabetizacién digital a través de la
educacion y/o la experiencia profesional y otro 35% dice que ha necesitado desarrollar
habilidades digitales especificas requeridas por herramientas digitales o software. Otro 14%
dicen haber necesitado ambas, alfabetizacion digital y habilidades digitales especificas.

Mas de la mitad de la plantilla dice haber recibido algun tipo de formacidn por parte de la
empresa. De forma especifica, la encuesta apunta que:

e Un 26% afirman haber recibido formacién tanto para habilidades digitales generales como
especificas y otro 23% dicen que recibieron formacién especifica para determinadas
herramientas.

® Un 33% de la plantilla dice no haber recibido ninguna formacién formal por parte de la
empresa, aunque buena parte de ellos dicen haber tenido que formarse informalmente en
el entorno de trabajo (23% de la plantilla).

e Un 25% de la plantilla considera que la formacién que reciben se adecua a sus necesidades,
pero otro 48% considera que, aunque adecuada, se necesitan actualizaciones. Son minoria
quienes creen deficiente la formacién: un 12% echa de menos mas oportunidades
formativas y otro 15% cree que no se destinan suficiente tiempo y recursos para ello.

Estos datos contrastan con la percepcién de las personas que participaron en el FG, quienes
consideran que la formacion ofrecida se considera muy escasa y precaria. A modo de ejemplo,
con la incorporacion de nuevos sistemas se hacen formaciones en cascada: “Formaron a un
grupo un dia y ya se convirtieron en formadores para el resto de la plantilla”. El conocimiento
del funcionamiento de las nuevas tecnologias digitales termina recayendo en los equipos o
incluso en las personas, que, de manera descoordinada deciden investigar en funcién de su
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tiempo y capacidades, para sacar el mayor provecho a las oportunidades que brindan los
sistemas (FG2).

Desde el punto de vista cualitativo, si se apunta que los nuevos perfiles que demanda para las
nuevas contrataciones son muy cualificados, de forma que la practica totalidad de las personas
gue entran tienen al menos una ingenieria superior (INT9 y FG2).

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

La conciliacién de la vida personal y laboral se ve afectada por la extensién en el uso del
teletrabajo, que, segun apuntan los entrevistados, se complementa con el acuerdo de
desconexién digital y otro en proceso de negociacién sobre flexibilidad. Se entiende que el
teletrabajo facilita la conciliacién de la vida personal y familiar pero los meses de pandemia
demostraron que en la practica podria suponer una prolongacion de las horas de disponibilidad
(INT10).

En este ambito, la encuesta apunta que el 71% de la plantilla considera que ha mejorado su
conciliacion de la vida personal y laboral (un 49% estan muy de acuerdo con el reconocimiento
de tal mejora). Algo mas de la mitad de los encuestados consideran que la digitalizacién ha
incrementado, al menos de alguna forma, su tiempo personal y el tiempo dedicado a la familia,
pero el 27% considera que no ha afectado realmente al tiempo del que dispone fuera del trabajo.

La extensién del tiempo de trabajo (online o presencial) a expensas del personal no parece
representar un problema, ya que un tercio de los encuestados dicen si haberlo acusado de algun
modo y otro tercio dicen que no ha afectado, mientras que un 29% estan muy en desacuerdo
con que haya ocurrido. Mas de la mitad de los encuestados niegan que el teletrabajo entre en
conflicto con las responsabilidades familiares y solo un 17% reconoce tal conflicto. Ademas, un
46% se muestran en desacuerdo con que el teletrabajo borre los limites entre el tiempo de
trabajo y el personal.

Perspectivas profesionales y seguridad en el empleo

En general, se muestra una apreciacion positiva de la digitalizacion del trabajo, mas de la mitad
de las personas encuestadas manifiestan que mejoran, al menos en algun grado la sociedad en
general, su servicio publico, el bienestar social, la calidad de los empleos, la calidad de los
empleo y las condiciones de trabajo o la conciliacion de la vida personal y familiar.
Especialmente, en torno a la mitad de los encuestados estda muy de acuerdo en que mejora la
conciliacion, el 49% que mejora a la sociedad en general, el 46% el servicio publico.

El elemento en que la digitalizacion se ha visto menos afectada es que menos afectado
positivamente se considera por la digitalizacién son los salarios, con un 18% de encuestados que
estan muy en desacuerdo con que implique una mejora, un 13% que estan en desacuerdo de
alguna manera y un 41% que creen que no afecta. Sin embargo, las personas entrevistadas
remarcan que en los ultimos afos se ha cambiado parte de las férmulas retributivas, dejando
atrds aquellas que gratifican la antigliedad y experiencia por nuevas formulas meritocraticas.
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Esto aparece fuertemente criticado por la representacion sindical dado que “en la practica, son
las personas jovenes las que acceden a aumentar objetivos y prolongar jornadas para ganar
puntos para este complemento mal llamado de meritocracia” (INT9).

La apreciacién personal de las personas encuestadas es que la digitalizacién mejora el bienestar
personal en el trabajo (un 51% estan muy de acuerdo y un 26% de algin modo de acuerdo).
Buena parte de ello se asocia a la mejora en términos de conciliacién. Mayoritariamente
también consideran que ha mejorado la calidad de su trabajo y su productividad, en la capacidad
de hacer mas atractivo e interesante su trabajo y, aunque en un grado menor, en la mejora de
la seguridad del empleo y las prospectivas a futuro.

Esta visidon no es compartida por las personas entrevistadas y los participantes del focus group,
quienes asocian esta vision idealizada a las nuevas incorporaciones de plantilla joven entran
ilusionadas, pero se percibe que a partir de los tres afios aumenta la desafeccién por el trabajo
y parece que aumenta la rotacion (FG2).

La percepcién del grupo es negativa, no tanto por la propia digitalizacion, un proceso al que son
capaces de achacar impactos positivos, pero que tal como se esta implantando en la empresa
estd acarreando efectos perversos. El aumento de la productividad o el acceso al teletrabajo se
perciben ensombrecidos por el aumento de la presion, el control -tanto indirecto como directo-,
la excesiva responsabilidad individual y la sobrecarga laboral (FG2).

Segun la perspectiva de las personas entrevistadas, la digitalizacién y los nuevos requisitos
formativos que ésta implica, son utilizados por la empresa para facilitar la salida temprana de
los trabajadores y las trabajadoras de mas edad de la empresa (INT 9,10, 12).

Derechos colectivos

Las personas entrevistadas no consideran que hayan cambiado sustancialmente los derechos
colectivos de informacién y consulta debido al cambio tecnoldgico. No existen mecanismos de
informacidn previa a la implantacion de nuevos sistemas ni herramientas digitales ni con la
plantilla ni con la representacion sindical. (FG2)

En la encuesta se evidencia un amplio desconocimiento, ya que entre un 43% y un 45% dicen no
conocer si ha habido procesos de informacién y consulta en relacién a los distintos niveles de
implementacidn de la digitalizacion. En torno a un 25% dicen que no se ha llevado a cabo ningun
tipo de proceso.

Un 29% si afirma haber recibido informacidn formal sobre la estrategia de digitalizacion y su
implantacién, un 23% sobre las posibilidades y opciones para aplicar de manera practica los
métodos digitales en las tareas cotidianas y un 22% acerca de las razones para la utilizacién de
métodos y herramientas digitales y sus oportunidades. La mitad de los encuestados que si han
accedido a esta formacion formal dicen que lo hicieron tanto de manera individual como a través
de los sindicatos.



La impresion de los delegados es que la informacidn se transmite a posteriori y los efectos
negativos han llevado a la necesidad de llegar a negociaciones y acuerdos en torno a materias
como teletrabajo, desconexidn digital y flexibilidad. (INT 9, 10, 12 y FG2).

El derecho a la desconexién digital es muy ampliamente visto como un derecho esencial por
parte de los encuestados, que ha de estar claramente establecido por ley, y en la negociacién
colectiva, tanto en la empresa como a nivel sectorial.

Los derechos de participacidn y representacion sindical han cambiado. Por un lado, se facilita la
comunicacion entre sindicatos y plantilla, gracias a la posibilidad brindada por las nuevas
tecnologias. La posibilidad de hacer encuentros multitudinarios de formacién o la recopilacién
de informacion por parte de la representacion sindical abren nuevas oportunidades (INT 9, 10).
Sin embargo, la actividad sindical se ha dificultado mucho. Sin un contacto directo es muy dificil
generar una red solidaria con el compromiso que se precisa (FG2).

Conclusiones

La incorporacion de nuevas tecnologias en la empresa ha venido de la mano de una privatizacion
del sector, con un cambio de estrategia empresarial y de organizacién del trabajo. Hay un nivel
muy elevado de introduccién de nuevas tecnologias tanto en la gestidn del personal como en el
desarrollo de los procesos de trabajo.

Aunque la intensificacion del trabajo parece ser una realidad que se evidencia tanto en la
encuesta, en las entrevistas realizadas y en el focus group, otros impactos de las nuevas
tecnologias digitales no comparten una visién univoca. Mientras que, de la encuesta realizada a
trabajadores y trabajadoras, se extrae una percepcion de algin modo positiva de la autonomia
o de los beneficios del teletrabajo, desde la perspectiva de los delegados entrevistados y
participantes del FG se resaltan los impactos negativos asociados al aumento de la
responsabilidad individual, el control o el estimulo de la competitividad entre compafieros.

Administracion Publica

Contexto

En Espafia hay 851.314 personas asalariadas en la Administracion Publica y de la politica
econdmica y social, lo que representa el 5% de la poblacidn asalariada.

Las administraciones publicas estan organizadas territorialmente de forma que hay tres niveles
territoriales: Administracion General del Estado, Administraciones autonémicas y Entidades
locales.

Se trata de un sector feminizado, con un tercio de la plantilla mayor de 55 afos.



La digitalizacion en el sector

La digitalizacidn de la administracidn publica se ha llevado a cabo en dos fases: una primera muy
larga y costosa, y otra abrupta y estresante a raiz de la pandemia. (INT7). El sector publico ha
vivido una relevante transformacién en los ultimos afos, incorporando multitud de servicios de
atencioén a la ciudadania de manera telematica, lo que se ha conocido como “la administracion
digita
vez mas conseguia tramitar online mayor nimero de declaraciones de impuestos de personasy
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. Probablemente el mayor referente de esta transicidn es la agencia tributaria, que cada

empresas.

De la mano, el uso de las credenciales y certificados digitales para la realizacién de tramites por
parte de empresas y ciudadania se fue ampliando lentamente, a pesar de que la tramitaciéon
para acceder a estos no es sencilla aun. Gracias a este proceso, la administracidon publica ha
podido responder ante el confinamiento. Con la pandemia, la implantacidon de los servicios
digitales ha avanzado velozmente, y las herramientas digitales se han incrementado
exponencialmente hasta el punto que, en 2021, el 98% de las empresas de menos de 10
empleados usaba la firma electrénica para comunicarse con la administracion publica (INE,
2021).

Las personas entrevistadas afirman que se hace uso de multitud de recursos digitales: software
corporativo, sistemas de control horario digital, herramientas TIC bdsicas, reuniones virtuales,
teletrabajo, portatiles, smartphones a disposicién de la plantilla. (INT7, 11, FG3). En linea con
esta apreciacidn, la encuesta realizada a trabajadores y trabajadoras del sector'* confirma que
el uso de nuevas tecnologias es muy amplio en el personal publico: el 86% dice usar
regularmente smartphones, tablets u ordenadores portatiles. Estos dispositivos los usan para
diversas funcionalidades: medir, recopilar y organizar informacién (29%), para planificar la
ejecucion de las tareas (22%), para comunicarse con compafieros y servicios internos o externos
(23%), o para interactuar con usuarios del servicio publico (19%). Solo un 22% afirma utilizar
maquinas programadas para realizar determinadas actividades.

El uso de herramientas de informacion y comunicacion también es muy mayoritario (95%),
especialmente para enviar o recibir mails (23%) para realizar formacion a través de aplicaciones
web (23%), para intercambiar informacién con otros servicios o instituciones (21%) o para
conectar con usuarios del servicio publico (19%).

El teletrabajo fue incorporado de manera abrupta con la pandemia durante el confinamiento,
se mantuvo durante meses en férmulas mixtas y de nuevo se ha aprobado como medida de
eficiencia energética a raiz de la guerra en Ucrania. Teniendo el decreto RDL 14/2022*° como

14399 personas empleadas del sector publico respondieron a la encuesta, de las cuales el 55% fueron
mujeres. El 47% de las personas encuestadas tenian entre 55 y 64 afios y otro 39% entre 45 y 54 afios. El
66% de las personas que respondieron habian alcanzado la educacién universitaria y otro 23% la
postsecundaria. Un 32% de las personas encuestadas eran profesionales cualificados, y otro tercio,
personal administrativo moderadamente cualificado. El 79% tenia contrato indefinido y el 98% a tiempo
completo. De las personas encuestadas, la mitad estaban afiliadas a un sindicato y otro 26% eran
representantes de su sindicato en su lugar de trabajo.
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referencia, las diferentes administraciones deben aprobar su propia normativa para aplicarlo y
los servicios determinar quién y hasta qué punto pueden realizar tareas remotamente. Esto estd
resultando en considerables diferencias de aplicacién en las distintas regiones, instituciones y
servicios (FG3). De la encuesta se extrae que un 11% puede teletrabajar completamente y un
39% parcialmente. Otro 21% pudieron teletrabajar Unicamente durante la pandemia. La mayor
parte de quienes teletrabajan lo hacen un dia a la semana. Menos comun es trabajar desde el
hogar o localizacion del usuario o trabajar desde una oficina o localizacién satélite. Si bien, tanto
el uso de nuevas tecnologias como la implantacién del teletrabajo no estan al alcance de todos
los empleados publicos en el mismo grado ni extensidn en todas las instituciones.

Por otro lado, algo que alun no se ha incorporado son las mdquinas digitalizadas herramientas
de inteligencia artificial (INT7, FG3). En este sentido, la introduccidn de la inteligencia artificial
no se ve como algo cercano

“No se va a introducir la inteligencia artificial si no se da un cambio cultural a través de
una transformaciéon digital pensada e integrada a nivel general no se va a dar
rapidamente. La administracidn publica, por distintas razones, toma muy lentamente
los procesos de cambio y en la organizacién del trabajo, a menos que el cambio se
impulse desde Europa materializando lo previsto con los fondos Next Generation mas
alla de experiencias piloto” (INT7).

Selecciéon de inspeccidn, registro, mantenimiento de bases de datos, identificacion de
necesidades son campos en los que se podria introducir la inteligencia artificial. Otros son mas
dificiles debido a la complicacidn legislativa que implica, como en contratacién publica, “pero es
imposible que pase en los proximos cinco afios” (INT7).

Ademas, apunta la experta de la administracidn publica, la captacion de los perfiles necesarios
para este cambio es muy complicada y costosa. Es probable que resulte poco atractivo el empleo
publico para los perfiles hipercualificados que se requieren, y la administracidn publica ya estd
externalizando servicios especializados de gestion digital a la empresa privada. A la privatizacion
se une el riesgo de que este proceso de subcontratacion se vea marcado por las influencias,
lobbies y monopolios. (INT7 y FG3).

La organizacion del trabajo

Hasta el momento, la digitalizacién esta implicando que buena parte de los procesos de trabajo
de una parte amplia de las administraciones publicas se gestionan en torno a herramientas de
control horario y software de gestidon de la informacién, comunicacidn entre instituciones o
reuniones de equipo (FG3). El teletrabajo se ha ido implantando de manera desigual,
adaptandose a las realidades de los distintos centros de trabajo y las propias necesidades
organizativas en ellos, un proceso que se percibe con desconfianza dada la arbitrariedad con la
que se determinan las condiciones para su aplicacion (INT6, FG3).

Entre los aspectos que se han visto mds afectados por la introduccion de programas vy
herramientas digitales, segin los datos de la encuesta, destacan la reduccién del tiempo
necesitado para la realizacién de tareas repetitivas rutinarias (un 66% estan muy de acuerdo o
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de acuerdo de algin modo), o el incremento de la intensidad del trabajo (un 63% estan muy de
acuerdo o de acuerdo de algiin modo). También son mayoria quienes consideran que al menos
en algln grado se ha ganado tiempo para centrarse en aspectos mas relevantes del trabajo, ha
mejorado la calidad de la interaccién con los usuarios, que ha ganado autonomia en la
organizacidn de las tareas o que ha mejorado la coordinacidon de las tareas con los companferos.
Un porcentaje cercano al 50% de los encuestados también aprecian que las herramientas
digitales han mejorado la cooperacidon con los compaferos o que proporcionan mayor
autonomia en la calendarizacién de sus tareas. Sin embargo, hay una mayor apreciacion de que
no han influido en otros elementos como la mejora en la supervisidon sobre los subordinados, la
implementacidn de las tareas que componen su trabajo, la evaluacidn interna del desempeno
laboral por parte de sus supervisores, la evaluacion interna del desempeno laboral por parte de
los compafieros directos o la evaluacién externa por parte de los usuarios.

Las entrevistas hacen patente la paradoja de la autonomia ligada a la digitalizacién. Por un lado,
desde la apreciacién sindical, parece que la digitalizacion confiere mas autonomia al personal
publico, algo que asocian a aspectos positivos, pero también negativos, como el aumento de la
responsabilidad. Sin embargo, desde la perspectiva de la empleada publica se considera que los
procesos de trabajo en la administracién publica no permiten gran autonomia, y tampoco ocurre
con la digitalizacidn. En todo caso si se reconoce que exista tal potencial (INT6, 7 y 11).

Tiempo de trabajo

La implantacidn repentina del teletrabajo representd un gran reto para los empleados publicos
y en ocasiones implicé sobrejornadas, carentes de formulas efectivas que garantizan la
desconexidn o las circunstancias de las trabajadoras y los trabajadores ni los puestos de trabajo.
En estos meses, el personal publico ha actuado de manera “hiperresponsable” para garantizar
el acceso a los servicios publicos (INT6 y 7).

Las personas entrevistadas también reconocen que la sobrejornada provocada por la posibilidad
de acceso telemdtico a los contenidos laborales es una realidad, ante una autoexigencia o
autoorganizacidn del trabajo (INT6, 7 y 11). Un 30% de los encuestados afirma que se ha
incrementado de algin modo el tiempo de trabajo en horarios fuera de la norma (tardes,
noches, sdbados o domingos) a pesar de que, en general, los encuestados dicen no haber notado
grandes cambios en lo que respecta al tiempo de trabajo. Si merece resefiarse que un 40%
afirman que el tiempo de desplazamiento desde su hogar al lugar de trabajo se ha visto reducido,
al menos, en algln grado. De forma puntual, se detecta que la prolongacion de la jornada laboral
se produce como consecuencia de la formacion de los trabajadores y trabajadoras (FG3).

Desde que se introdujeron herramientas y métodos digitales, un 20% dice no necesitar fichar
fuera de su lugar de trabajo, un 31% dicen no estar presionados a conectarse durante su tiempo
libre y otro 16% dicen conectarse, pero como opcién personal. En este sentido hay un
mayoritario acuerdo por la regulacion del derecho a la desconexidn digital. La desconexién
digital no parece ser una problematica de gran calado, pero requiere una parte de educacion en
este derecho, ya que buena parte de las trabajadoras y los trabajadores publicos tienen la
posibilidad de elegir si estar disponible fuera de la jornada habitual (FG3).
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Salud laboral y efectos sobre los trabajadores y las trabajadoras

Las personas entrevistadas inciden en los efectos de la digitalizacién y el teletrabajo en la
sobrecarga mental. Una persona entrevistada explica “Ademas, el proceso de cambio digital
genera en muchas personas mucha inseguridad, desconfianza y miedos”. (INT7).

Sin embargo, el impacto de la introduccidon de herramientas digitales en el trabajo en la salud
fisica se percibe un tanto desigual. Mientras un 39% reconoce estar padeciendo nuevas
afecciones o empeorando las preexistentes, un 37% dice no haber notado nada. Entre las
posibles afecciones, las mas remarcables serian problemas de visién (un 22%) y dolores de
espalda (19%).

En lo que respecta a la salud mental, la mitad de los encuestados dicen no haber notado nada,
pero un 27% reconoce que la digitalizacion en el trabajo les ha provocado problemas
psicoldgicos. Entre los problemas psicoldgicos sobresalen el estrés (21%) y la fatiga mental
(20%). Las personas entrevistadas asocian estos efectos no solo a la prolongacidn de la jornada
y la intensidad del trabajo sino también con el aumento de la responsabilidad en un entorno
solitario de desempefio de funciones.

El personal experto en digitalizacién y los participantes en el FG3 identifican varios focos de
estrés ligados a la digitalizacién. Por un lado, la intensificaciéon del trabajo en algunos puestos
“cada vez hay menos tiempo para la resolucién de los expedientes” (INT6,7); por otro, en los
procesos de cambio y adaptacion a los nuevos requerimientos, desde los sistemas de software
hasta la solicitud de certificados digitales para relacionarse con la administracién publica como
empleadora (INT7 y FG3).

Desde la perspectiva sindical, el teletrabajo entrafia importantes riesgos: los riesgos
psicosociales del aislamiento, las problematicas ligadas a los medios materiales en los puestos
de trabajo en las casas o las prolongaciones de jornadas. Ademads, “la falta de medios
tecnoldgicos y fisicos adecuados para el trabajo desde casa (luz, escritorio...).” (INT6). Si bien, se
reconoce que tales riesgos bien no son reconocidos por buena parte de los empleados publicos
o bien se les da la importancia que desde el sindicato se les otorga (INT7, FG3).

En este sentido, de la encuesta se extrae que no hay una apreciacidon de que la digitalizacién
haya provocado cambios de gran calado en términos de bienestar en el trabajo, aunque parece
que hay una buena percepcion. Aunque cerca del 19% no creen que su bienestar en el trabajo
haya mejorado, otro 65% cree que ha mejorado al menos de algiin modo. En relacién a la propia
satisfaccion por la mejora de su trabajo, mientras un 40% no perciben un cambio, otro 40% se
afirman satisfechos. Algo similar ocurre al valorar el propio en relacién con la calidad del servicio
que se ofrece o las mejoras en intercambio y colaboracidn entre servicios y departamentos.
También se aprecia un peso significativo de quienes consideran que ha aumentado la necesidad
de estar conectado para controlar la vida profesional (47%) o quienes creen que se ha
aumentado en algun grado el control de los resultados de los trabajadores y trabajadoras (46%).
También se puede remarcar que son mas quienes estan en desacuerdo en algo grado con que
haya mayor exposicidn de violencia fisica o verbal por parte de usuarios, companieros, superiores
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o direccién. Las personas encuestadas no perciben cambios significativos en el intercambio y
colaboracién entre companeros, en las expectativas de futuro o en la conciliacién.

Tal como se han disefiado los procesos en las administraciones publicas, incrementado por la
digitalizacion, la falta de contacto humano exige una inteligencia emocional que no se toma en
consideracion. La exigencia es aun mayor para las personas que se han formado y han
desarrollado sus funciones con unas herramientas diferentes, con importantes sesgos por edad
y nivel de cualificacidn, algo que intersecciona con el género (INT7).

Competencias y formacion

Las personas entrevistadas perciben que la formacion ofrecida al personal es deficiente a pesar
de que la utilizacion de la ofimatica basica y herramientas de gestidon de informacién se utilizan
extensivamente. Los empleados publicos se ven obligados a autogestionarse la formacién y
aprender por si mismos (INT 6 y 10). Los participantes en el FG3 consideran que la formacion es
insuficiente y que la formacién online que se ha generalizado, resulta poco atractiva y poco
eficaz. Ademas, como ya se ha apuntado, a menudo implica realizarla fuera de horario de
jornada.

Segun los resultados de la DGQS, el 39% de los encuestados dicen haber requerido el desarrollo
de algunas habilidades digitales especificas para determinadas herramientas o software. Un 46%
aprecia que la formacion recibida era adecuada, aunque se requieren actualizaciones y un 25%
remarca que no se dedican suficientes recursos y tiempo a la formacion. Las carencias formativas
se consideran uno de los principales problemas en la implantacién de las nuevas tecnologias y
el teletrabajo. Si bien, reconocen que el contexto de la pandemia puede haber influido en esta
carencia, marcada por una brecha significativa en el uso y actualizacién de estas herramientas
en funcién de la edad. (INT6, 7 y 11).

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Desde que comenzara la pandemia y se introdujera el teletrabajo, algunos aspectos de la
conciliaciéon parecen haber mejorado, aunque en otros ha empeorado. De hecho, aunque es
mayoritaria la opinién de que la digitalizacion no ha afectado en general a su capacidad de
conciliar la vida familiar y personal, segun los datos de la DGQS, un 40% afirman que de alguna
manera ha visto incrementado su tiempo de trabajo a expensas de su tiempo personal y un 44%
consideran que se mezclan los tiempos de trabajo y personales cuando se teletrabaja desde
casa. La representacion sindical es tajante queriendo desligar el teletrabajo como una medida
de conciliacién. Durante la pandemia se hizo evidente que el teletrabajo ha dejado de lado las
medidas de conciliacién que se hacian necesarias para cuidar de personas dependientes dejando
a las personas que teletrabajaban sin la cobertura que necesitaban para ello y sobrecargandose
de responsabilidades laborales y de cuidado (INT6, 11, FG3).

Ademas, un amplio nimero de las personas del FG una manifiesta resistencia a considerar que
el teletrabajo facilite la conciliacién de la vida laboral y familiar, argumentando los riesgos que
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encuentra en el teletrabajo. Inciden las consecuencias en las desigualdades de género ya que las
mujeres tienden a hacer un mayor uso del teletrabajo, en los riesgos del aislamiento tanto en la
salud mental de los trabajadores y las trabajadoras como de cara a la generacién de conciencia
colectiva, en la falta de la suficiente vigilancia de la salud y seguridad de los puestos de trabajo
o en la tendencia a la prolongacion de las jornadas. Ademas, temen que el teletrabajo se utilice
como alternativa a las necesarias medidas reales de conciliacién para el cuidado de menores o
mayores dependientes (FG3). Sin embargo, varias personas del FG reconocen que el teletrabajo
es una demanda bastante generalizada por parte de los empleados publicos y la conciliacién es
una de las razones mas argumentada, dado que el ahorro de tiempo de desplazamiento tiene
una importante incidencia en la jornada laboral diaria (FG3).

Perspectivas profesionales y seguridad en el empleo

La representacion sindical remarca que la reduccidn en el nimero de empleados publicos es
evidente y la reposiciéon de personas que se jubilan es escasa. En un contexto de plantilla
relativamente envejecida, con mayores dificultades para recualificarse y adaptarse a las nuevas
herramientas digitales hace pensar que se va a forzar a la asuncién de una mayor carga de
trabajo a las nuevas incorporaciones, adelgazando el cuerpo publico.

La robotizacion y el impacto de la utilizacién de la sede electrénica se percibe como un riesgo
para determinados puestos de trabajo en las administraciones publicas debido a la reduccién de
tareas que implica, especialmente en las categorias profesionales menos cualificadas (INT6).

En general, hay una buena percepcién de los efectos positivos de la digitalizacion para el servicio
publico (un 44% estan muy de acuerdo con que tenga efectos positivos y otro 34% de acuerdo
de algiin modo). Ligeramente menor es el acuerdo sobre los efectos positivos para la sociedad
en general. Aunque menos marcado, también hay una buena impresidon general sobre los
beneficios en el nivel de empleo, en la calidad del servicio a los usuarios, en la mejora del
bienestar de la sociedad, de la calidad de los trabajos, de las condiciones laborales en el sector
o de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Por el contrario, no parece observarse
una incidencia marcada de la digitalizacién en los salarios no en la reduccion de las
desigualdades y discriminacion.

Individualmente, si se perciben efectos beneficiosos en el bienestar personal en el trabajo, en la
conciliacién, en la mejora de la calidad del trabajo, en la mejora de la productividad, o haciendo
el trabajo mas interesante o atractivo, con al menos la mitad de las personas manifestandose
de acuerdo de algliin modo o muy de acuerdo. Sin embargo, no se ven una marcada incidencia
en la seguridad laboral o expectativas de futuro (con un 33% que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo).

Desde que se introdujeron herramientas y métodos digitales, un 20% dice no necesitar fichar
fuera de su lugar de trabajo, un 31% dicen no estar presionados a conectarse durante su tiempo
libre y otro 16% dicen conectarse, pero como opcidon personal. En este sentido hay un
mayoritario acuerdo por la regulacién del derecho a la desconexidn digital.
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Entre los riesgos que se perciben destacan dos: “todas las brechas preexistentes se agravan con
la digitalizacién” (INT7) y el teletrabajo en determinados puestos puede entrafiar un riesgo de
ser mas evidentemente prescindibles y allane el camino a la externalizacién de determinados
servicios (FG3).

Derechos colectivos

Los procesos formales de informacion y consulta en la implantacion del cambio digital pueden
considerarse deficientes. La potestad en la organizacion del trabajo es de la Administracidon
Pablica” (FG3). Un 37% de la plantilla encuestada afirma haber sido informada o consultada
sobre el proceso y la implementacidn de la estrategia digital, un 31% en las posibilidades y
opciones para la aplicaciéon de las nuevas herramientas y métodos digitales en las tareas
cotidianas y un 27% acerca de las razones para esta implementacidn y las oportunidades que
brinda. De todas ellas, la mitad afirma haberlo hecho tanto individualmente como a través de
los sindicatos.

No parece que se hayan desarrollado demasiadas medidas para ayudar a los empleados en la
introduccion de las nuevas tecnologias digitales. Un 21% de los encuestados afirma que no se
ha puesto en marcha ninguna medida. La introduccion o extensidn del teletrabajo es una medida
que parece tener cierta relevancia (21%), pero el resto de posibles medidas aparecen muy poco
referenciadas: mejoras del entorno fisico en el lugar de trabajo (10%), la elaboracion de un
manual de buenas practicas en relacidn con las tareas digitales (9%), formacion en horas de
jornada (8%) o un plan formativo especifico dirigido al propio trabajador (7%).

La percepcidn sobre la actuacidn sindical negociando la digitalizacion es muy dispar. Pero en
términos generales parece que se aprecia mas la accién en el sector que en el puesto de trabajo.

Las personas entrevistadas temen que la individualizacion ligada al teletrabajo tenga impacto
en una menor conciencia colectiva y pérdida del poder sindical para la negociacién de las
condiciones de trabajo (INT6, 11 FG3).

Conclusiones

La administracién publica ha vivido un proceso de transformacién digital muy intensa en la
ultima década, que se ha visto potenciada como consecuencia de la pandemia. La implantacion
de servicios publicos digitales ha avanzado rapidamente y hoy en dia el personal publico utiliza
multitud de recursos digitales en sus procesos de trabajo y servicios prestados a la ciudadania.

El andlisis realizado permite constatar que el impacto en las condiciones de trabajo es
ciertamente desigual. Asi, por ejemplo, en la organizaciéon del trabajo, el impacto mas relevante
es el relacionado con el teletrabajo, que es percibido como la gran incorporacién de la plantilla
publica a las herramientas digitales en los ultimos afios. La plantilla publica parece ver en el
teletrabajo una oportunidad para mejorar determinadas condiciones de trabajo, pero desde los
sindicatos se muestran muy reacios a considerar estos beneficios sin sopesar los relevantes
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riesgos que perciben el teletrabajo. Por el contrario, se detectan desiguales en lo relativo a los
procesos y tareas, vinculados a la reduccién de tareas repetitivas e incremento de la intensidad
de trabajo. Esto implica situaciones de prolongacién de la jornada laboral, generando
dificultades a la hora de conciliar la vida laboral y familiar y la aparicién de riesgos laborales,
sobre todo psicosociales.

Este proceso de cambio digital se ha producido sin una formaciéon adecuada para los
trabajadores y las trabajadoras publicos, quienes manifiestan que han tenido que formarse por
si mismos en las herramientas digitales. A ello, se afiade que los servicios publicos cuentan con
una plantilla escasa y envejecida, que se enfrenta a una mayor carga de trabajo y mayores
dificultades a la hora de adaptarse a las nuevas herramientas.

Hospitales

Contexto

En Espaia hay 741.407 personas asalariadas en actividades hospitalarias, un 4.4% de la
poblacién asalariada; un porcentaje que en el caso de las mujeres asciende hasta el 6.9%. En
torno al 78% de los y las asalariadas del sector lo son en el sector publico.

Entre las personas asalariadas en el sector publico hospitalario el 76% son mujeres; el 62.6%
tienen entre 30 y 55 afos y el 24% entre 56 y 65 afios; el 75.2% tiene educacién superior y el
20.6% superé la secundaria y postsecundaria; el 94% tiene contrato a jornada completa y un
46.9% tiene contrato temporal.

En Espafia hay 464 hospitales con 113.616 camas y 19.346 puestos en hospital de dia, lo que
implica 2,6 camas por 1.000 habitantes y 40,9 puestos de dia por cada 100.00 habitantes, segln
los datos de la estadistica de Indicadores Hospitalarios de Espafia.

La pandemia ha sido un revulsivo muy potente para la digitalizacién en los hospitales. Toda la
gestidn con los pacientes ha cambiado aceleradamente y permanecera en el futuro.

La digitalizacion en el sector

El sector sanitario en Espafia lleva afios incorporando herramientas digitales, y la pandemia, al
igual que en otros sectores, ha representado un fuerte impulso al proceso.

El estudio Smart Health Systems. International comparison of digital strategies'® coloca a Espafia
en la quinta posicion, detras de Estonia, Canada, Dinamarca e Israel, con una posicién ventajosa
derivada de la implantacidn a nivel nacional de sistemas de identificacion, historia clinica y
receta digitales, portales del paciente y cita electrdnica. Igualmente recoge el sélido desarrollo

6 https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/mineco/prensa/noticias/2021/210127 _np_pyme.pdf
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de las practicas de seguridad y privacidad en el tratamiento de los datos, asi como la amplia
aplicacién de estandares en la terminologia y codificacidn de los datos.

La industria médica avanza muy rdpido desde hace afos en la incorporacién de nuevas
tecnologias digitales en el diagndstico o la cirugia, y poco a poco se han ido incorporando medios
digitales a la gestion de la relacidn con el paciente y de la interrelacién entre profesionales y
servicios sanitarios.

En los ultimos afios se ha generalizado el sistema digital de solicitud y gestién de citas médicas,
mientras la historia clinica digital del sistema nacional de salud se extiende!’. Otra de las
herramientas generalizadas es la receta electrénica, que permite al facultativo emitir y
transmitir prescripciones por medios electrénicos, basados en las tecnologias de la informacién
y comunicaciones, que posteriormente pueden ser objeto de dispensacién.

Con la pandemia, se han extendido las alternativas de interaccion agil entre pacientes,
profesionales y sus agendas. En la pandemia, se han comprado portatiles, pantallas y equipos,
asi como sistemas de red y software. Por ejemplo, esto ha permitido la transmision vy
visualizacidon de imagenes y agilizar con ello los procesos de trabajo y atencién al paciente,
siempre que los sistemas funcionaran (caidas de red). Los sistemas permiten tener todo
informatizado y registrado todos los procesos (FG1).

En el desarrollo cotidiano del trabajo en hospitales se hace uso de multitud de herramientas,
aplicaciones y programas digitales, algunos compartidos y otros de uso especifico segln las
funciones. En los uUltimos afios, ademas se han introducido nuevos programas, se han cambiado
y se han actualizado otros. También se han incorporado herramientas como videoconferencias
de cara a mantener reuniones entre profesionales. (INT5 y 8).

De los resultados de la encuesta® se extrae que el 84% hacen uso de dispositivos moviles
regularmente, usados para diversidad de funciones: para comunicarse con compafieros o
servicios internos o externos (25%), para planificar la ejecucidon de las tareas (23%), para
monitorizar la ejecucion de las tareas (18%) o para medir, recolectar, organizar o recuperar
informacidn (20%). Igualmente, un 55% de las personas encuestadas dice usar maquinas
programadas para ejecutar determinadas operaciones. Estas se utilizan para medir, recolectar,
organizar o recuperar informacién (30%), para monitorear y controlar parametros de equipos o
personas (29%), o para realizar tareas repetitivas rutinarias (21%). El 88% de personas
encuestadas hacen uso regular de las herramientas de informacién y comunicacion,

17 La préctica totalidad de los sistemas regionales de salud emiten y reciben informes digitales. Los
informes digitales que se emiten digitalmente son diversos, y existen diferencias regionales. Pese a ellas,
segun los datos del Ministerio de Sanidad#, practicamente todos los territorios emiten digitalmente la
historia clinica resumida (94%) y también los informes clinicos de alta (72%) o los de Informes clinicos de
urgencias y los de consultas externas (62%).

18 79 trabajadores y trabajadoras de hospitales respondieron a la encuesta, el 58% mujeres. El 44% tenian
entre 45 y 54 afios, y otro 34% entre 45 y 54 afios. El 54% contaba con titulacidn universitaria y otro 37%
educacién postsecundaria. Un 49% de las personas eran profesionales cualificados y el 13% eran
administrativos con cualificacion media. El 82% tenian contratos indefinidos y un 98% a tiempo completo.
De los encuestados, un 49% eran afiliados y un 29% eran representantes sindicales en su lugar de trabajo.
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principalmente, para enviar y recibir emails (30%), usar aplicaciones online para formacién
(26%), para intercambiar con redes de otros servicios o instituciones (21%), para conectar con
los usuarios del servicio publico (18%).

Estos resultados son confirmados por parte del grupo de discusidn, en el que se manifestaba
gue la mayor parte de las tareas se realizan digitalmente, tanto las relacionadas con el trabajo
como con los recursos humanos. Sin embargo, el grupo de discusién permite valorar
cualitativamente el uso e implantacién de la tecnologia de forma mas precisa Aqui, se identifican
varios ejes (FG1):

e Existe un sistema comun, con mayor o menor implantacién, Selene, que empezd siendo
piloto, pero se ha ido extendiendo al resto de hospitales. Su implantacién es valorada como
caodtica, en la que no se dio una formacién integral. Ademas, se seiiala que en la mayor parte
de los casos Selene esta perfilado/definido para unas categorias (médico y enfermeria),
mientras que para el resto (técnicos, por ejemplo), no esta tan definido. Esta delimitacion
varia entre unos hospitales y otros; y estd estrechamente relacionado con la organizacién
del trabajo.

e Se detecta una brecha tecnoldgica entre ocupaciones, categorias profesionales y servicios.
En servicios como rayos, estan al dia en el tecnoldgico (muy alta tecnologia), mientras que
en otras como la lenceria existen deficiencias a la hora de utilizar herramientas digitales.

e Existen diferencias entre hospitales y grado de implantacién de tecnologia. Existen
hospitales en los que ya sdlo se trabaja en digital (tablet, ordenador) y cuyo cambio fue muy
costoso, pero que ahora la valoracién de los procesos es muy buena (mas agil), mientras que
hay otros en los que se sigue trabajando en los dos modelos, digital y papel, con una
sobrecarga de tareas.

El teletrabajo se ha introducido de manera timida en los hospitales, en los puestos de gestién y
servicios en algunas gerencias o direcciones médicas. La posibilidad de trabajar remotamente es
minoritaria segln la encuesta: 22% pueden teletrabajar desde casa parcialmente y un 10% lo
hicieron durante la pandemia. En general, la administracién sanitaria publica parece ser muy
reticente a las teleconsultas, mientras que en la privada se estan desarrollando en mayor grado.
No parece ser una practica que vaya a prolongarse en el tiempo (INT5).

De acuerdo con la experiencia de las personas del grupo de discusion, tan solo teletrabajo
durante la pandemia la plantilla administrativa. Tras los primeros meses de la pandemia, estas
personas volvieron a sus puestos de trabajo, en modo presencial. Algunas consultas se realizaron
a distancia, como por ejemplo para la presentacion de resultados, pero en las que el médico
debe estar en su puesto de trabajo, pues se plantea la problematica de la seguridad de los datos
y los informes médicos, que no deben salir del sistema (FG1).

El gobierno aprobé a finales de 2021 |a Estrategia de Salud Digital*®

, constituyendo un marco de
referencia para promover la transformacion digital del Sistema Nacional de Salud de manera
“armonica y coordinada”. La estrategia se organiza en torno a tres lineas de actuacién: el

desarrollo de servicios sanitarios digitales, la generalizacion de la interoperabilidad de la

% https://www.sanidad.gob.es/ciudadanos/pdf/Digital_Health_Strategy.pdf
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informacidn sanitaria y el impulso de la analitica de datos relacionados con la salud, sus
determinantes y el sistema sanitario. En el caso concreto de los hospitales, el plan se plantea la
introducciéon de herramientas digitales que, por un lado, mejoren la interrelacién entre
pacientes y profesionales de distintos servicios sanitarios, y por otro que inciden en un mejor
registro, integracién, acceso a la informacién, comunicacién, coordinacion, y cooperacion de los
equipos y profesionales de distintos departamentos y servicios incluso de distintos centros
sanitarios en el territorio espafiol.

La organizacion del trabajo

La posibilidad de acceder a la historia clinica del paciente de manera digital es un elemento que
ha incidido en la organizacidn del trabajo, dado que ha facilitado la unificacion de la informacion
del paciente y permite el acceso a ella desde diversos lugares y personal médico.

Buena parte de la introduccidn acelerada de los medios digitales de citacién y comunicacién con
el paciente en el contexto de la pandemia se da con la premisa de “cuanto menos tiempo pase
el paciente en el hospital, mejor”, llevando a una mayor carga en las agendas (INT5). De hecho,
de la encuesta se puede extraer que existe una amplia percepcidn de que se ha incrementado
el ritmo y la intensidad de trabajo (un 23% estan muy de acuerdo con esta afirmacion y un 34%
estan de alglin modo de acuerdo).

Los participantes del focus group no detectan mayor carga de trabajo con la implantacién de
tecnologia, aunque afirman que hay diferencias en cuanto a servicios y/o categorias. Afirman
que pese a la agilidad que se ha ganado en algunos procesos para el personal técnico, se ha
ganado en complejidad debido al mayor nivel de informacidn que se gestiona (FG1).

En términos de procesos y tareas, el focus group permitié detectar realidades diferenciadas con
respecto al nivel de implantacion. Asi, en aquellos hospitales que aun no han incorporado por
completo el sistema digital, las trabajadoras y los trabajadores sufren duplicidades y mayores
cargas de trabajo, mientras que quienes trabajan en aquellos que han completado el cambio,
perciben positivamente el cambio (FG1)

En cuanto al impacto de la digitalizacion en el rendimiento laboral, los encuestados por la DGQS
también expresaron una percepcion positiva en la mayoria de los aspectos considerados. Asi, el
27% de ellos estd muy de acuerdo en que la digitalizacién ha tenido efectos positivos en la
calidad del trabajo y en que ha mejorado su productividad (el 29% esta muy de acuerdo y el 31%
algo de acuerdo). Un 27% de los encuestados estd muy de acuerdo en que se ha reducido el
tiempo dedicado a tareas rutinarias repetitivas y otro 27% esta algo de acuerdo. Mas de la mitad
de los encuestados estan al menos algo de acuerdo en que ha mejorado la interaccidén con los
usuarios de los servicios publicos (55%), que ha proporcionado mas autonomia a la hora de
programar y organizar las tareas (51% y 52% respectivamente), que ofrece una visién clara de la
ejecucion de las tareas que se estan realizando (51%) y que ha mejorado la coordinacién de
tareas entre compaiieros (47%). Estos resultados coinciden con el grupo de discusion realizado,
cuyas personas coinciden en sefialar que se consigue un servicio al paciente mucho mas
completo (FG1).
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Por ultimo, tal como resalta una persona entrevistada, existe una enorme desconfianza en la
practica del teletrabajo que parece haber construido una falsa percepcién de trabajo de menor
eficacia que el presencial. La consecuencia es que las direcciones aumentan el nimero de tareas
a ser realizadas cuando se realiza trabajo a distancia y a la vez existe una mayor presidn sobre
los profesionales por demostrar la eficacia de esta fdrmula de ejecutar las tareas (INT5).

Tiempo de trabajo

En lo que respecta al impacto en los tiempos de trabajo, no se percibe, en conjunto, que la
digitalizacion no ha tenido grandes impactos sobre el tiempo de trabajo. En parte se debe a que
el sistema de turnos que organiza el trabajo en los hospitales representa, en principio, un limite
para las sobrejornadas. Sin embargo, un 25% afirma que se ha incrementado de algin modo el
numero de horas trabajadas y un 30% dicen que se ha incrementado, al menos de algin modo,
el tiempo trabajado fuera de horas habituales (en tardes, noches o fines de semana). Merece
remarcar que, ademas, que el 16% dicen que, al menos en alguin grado, se han reducido las
pausas o tiempos de descanso.

Estos datos pueden estar relacionados con algunas realidades citadas en las entrevistas y el
focus group, relacionadas con la diversidad de circunstancias en funcién de las categorias y
servicios. Asi, hay personal técnico al que en algunos momentos se les ha pedido prolongar
jornada al incorporar las nuevas herramientas digitales, algunas direcciones médicas exigen la
prolongacion del tiempo de trabajo mas alld de la presencialidad, solicitando pasar consultas
desde casa de modo telefdnico, o la formacién fuera de la jornada laboral (FG1, INT5).

La falta de formacién ha sido un factor de prolongacion de la jornada. Dado que la formacién
sobre las herramientas digitales no se daba en el trabajo, se requeria a la plantilla que se formara
fuera de la jornada de trabajo. Dar un buen servicio ha sido la motivacidn para que la plantilla
se forme fuera del trabajo. Esto ha sido realizado en otras ocasiones, cuando todo era en papel,
y no sdlo por el hecho de incorporar tecnologia -por ejemplo, con la entrada de nuevas técnicas,
pruebas, conocimientos o servicios- (FG1).

Salud laboral y efectos sobre los trabajadores y las trabajadoras

La salud fisica también existe una percepcion desigual de la digitalizacidn y sus repercusiones: el
33% de los encuestados afirma que la introduccién de las nuevas tecnologias digitales ha tenido
repercusiones en la salud fisica y el 47% afirma que no ha afectado a nuevas afecciones
mentales.

Algunas personas entrevistadas perciben que los nuevos medios facilitan la realizacién de un
mayor numero de consultas o de intervenciones mientras que por otro se percibe que la
digitalizacion aligera las tareas. Por un lado, se percibe que el trabajo con personas puede
aumentar la presion, pero por otro aumenta la humanizacion. Dos personas entrevistadas (INT
5y 8) muestran acuerdo, sin embargo, en que aumentan la fatiga y el estrés, si bien en algunos
casos se explica por la intensificacion de un trabajo que es psicoldgicamente exigente, en otros
por la ansiedad que genera trabajar sin la formacion adecuada. También se observa en las pocas
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personas que teletrabajan, debido en buena parte a la desconfianza que genera por parte de las
gerencias y direcciones, que incrementan el nimero de tareas.

Algunos participantes del FG hacen hincapié en que la transicidon del papel a lo digital supone
una sobrecarga y estrés, cuyo impacto depende de los servicios, categorias y en las condiciones
en las que se realiza tal transicion. Aquellas experiencias de las personas que contaron con
liberacion asistencial y formacién suficiente son mas positivas (FG1).

Finalmente, en relacién a la satisfaccion del trabajo, los resultados de la encuesta sefalan que
la introduccién de nuevas tecnologias digitales no ha afectado de manera acusada diferentes
aspectos de su bienestar en el trabajo. El 61 % de los encuestados estd de acuerdo, al menos en
cierta medida, en que la digitalizacion ha mejorado su bienestar personal en el trabajo; el 23 %
de ellos estd muy de acuerdo y el 20 % algo de acuerdo en que ha hecho su trabajo mas
interesante y atractivo.

Si cabe apuntar que un 59% afirman que ha incrementado el seguimiento de los resultados del
trabajo al menos de algin modo y un 47% que sienten la obligacion de conectarse muy a
menudo para controlar su desarrollo profesional al menos de algin modo. Un 53% afirman
haber mejorado la colaboracién entre servicios y departamentos. Cerca del 47% estdn de
acuerdo de algin modo en sentirse mas Utiles ya que dan un mejor servicio a los usuarios.

Existe, no obstante, cierta reticencia por parte de algunos trabajadores y algunas trabajadoras,
sobre todo los de mas edad, a utilizar las herramientas digitales. La predisposicion de la plantilla
es un factor relevante a la hora de realizar el cambio digital, ya que ha supuesto una dificultad
afiadida para el resto de los compafieros. Es por ello que el papel de la coordinacién y
organizacidn de los equipos en la motivacién del personal para implicarse e incentivar la
formacién es un elemento clave (FG1).

Competencias y formacion

En relacion a la cualificacion requerida, un 35% de las personas encuestadas por el DGQS afirman
que han tenido que adquirir nuevas habilidades digitales especificas para herramientas o
software digital. Otro 34% dicen haber tenido que aprender tanto alfabetizacidn digital como
habilidades especializadas. Un 19% dice que las competencias que precisaban las adquirieron
en su formacidn o experiencia profesional.

Un tercio de los encuestados dicen haber tenido que adquirir las nuevas capacidades digitales
informalmente en su entorno laboral (34%) y otro 25% afirma que han recibido formacién por
parte de la administracidn, pero Unicamente para la utilizacién de herramientas digitales
especificas. Es mayoria el personal que cree que la formacion recibida se ajustaba a sus
necesidades pero que se requieren actualizaciones formativas (56%). Sin embargo, un 30%
considera que no se necesita mas formacién en este sentido.

Desde el punto de vista de los delegados entrevistados y participantes en el focus group, la
formacién facilitada resulta muy deficiente:
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En primer lugar, los planes de formacién en los hospitales no son especificos en materia
digital y no existen acciones formativas para que todas las ocupaciones afectadas por el
cambio reciban la formacion necesaria. Se critica, de hecho, que, en lugar de incorporar a la
representacién sindical en los planes, a menudo se deriva la responsabilidad a los y las
representantes (FG1).

En segundo lugar, las carencias formativas, especialmente en los perfiles mas técnicos tiene
como consecuencia que no se saca todo el provecho posible a la maquinaria puntera
tecnoldégicamente que se adquiere. Parte de la problemdtica reside en que no se planifican
suplencias para que las personas cuenten con el tiempo necesario para formarse (FG1,
INTS).

En tercer lugar, existe una relaciéon entre la falta de formacion y su impacto negativo en las
condiciones de trabajo. Como se ha mencionado anteriormente, la carencia de formacion
continua y actualizada precisa esta ademas implicando una sobrecarga de trabajo, dado que
losy las profesionales se ven obligados a aprender por si mismos y a compartir la experiencia
entre compafieros y compafieras. (INT5 y 8). No se tiene en cuenta, por tanto, el tiempo
para formar a los trabajadores y las trabajadoras (FG1).

En cuarto lugar, en cuanto a los contenidos y los medios disponibles para la formacion, hay
que decir que es muy comun que los propios trabajadore y trabajadoras se formen a partir
de lainformacién que les llega a través del comercial. Otro mecanismo, es que un trabajador
se forme, y éste forme al resto. En algunos casos, si que existe este procedimiento es formal
(ya que ciertas maquinas requieren certificacién). En el caso de las maquinas punteras, si
gue se realiza formacién, porque si no es imposible utilizar la maquina (FG1). En el dmbito
de la gestion de datos, es necesario remarcar que se ha privatizado de los servicios
relacionados con altas competencias debido a la falta de profesionales en este ambito
(INT8).

Una practica que se ha incorporado en los ultimos afios es la utilizacion de los medios
digitales para la actividad formativa de los profesionales. Esta practica, que venia
realizandose en los ultimos afios, se ha intensificado con la pandemia: la posibilidad de
seguir online cursos de formacion o participar en conferencias o congresos
telematicamente, las sesiones formativas que realizan los facultativos con caracter semanal
se pueden realizar telematicamente o incluso grabar o transmitir en streaming
determinadas intervenciones quirurgicas. La digitalizacién ha proporcionado oportunidades
muy relevantes para la formacidn: sesiones médicas, congresos, ponencias (INT5).

En quinto lugar, se detectan brechas y necesidades de formacion relevantes. Asi, se
reconoce una gran brecha en materia de formacion en funcién de las categorias laborales:
mientras que para el personal médico y de enfermeria y matronas parecen tener mds
oportunidades, el resto de categorias se ven un tanto abandonadas: celadores, auxiliares de
enfermeria o personal técnico. Igualmente, se considera necesario formar a los suplentes,
con coordinadores y contratos formativos. Para ciertas categorias, se detectan necesidades
de formacion en herramientas basicas, en formacion digital basica (FG1)

También se detectan brechas de formacion por edad. Existen necesidades de formacion
para el personal de mas edad, dificultades a la hora de utilizar las aplicaciones y la
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informacién que se da (PDF con instrucciones), si no utilizan ni siquiera el ordenador?® (FG1).
La edad marca en buena manera las competencias digitales y la predisposicidn a aprender e
incorporar la digitalizacion (INT5 y 8).

® En sexto lugar, la formacion se valora como un elemento clave para la trayectoria
profesional. El tipo de programas que el profesional pueda manejar determina la capacidad
de movilidad entre unos u otros servicios en el hospital. En este ambito, desde el dmbito
sindical se esta planteando unificar los estudios técnicos (rayos, radio, etc.), en un grado
universitario, similar al esquema europeo, porque ahora son insuficientes para el trabajo
actual.

e Finalmente, existe una ausencia de participacién de la plantilla con respecto a sus
necesidades de formacion. Es comun valorar que no se pregunta a la plantilla qué formacién
necesitan, ni cdmo se pueden utilizar las maquinas en los distintos servicios para lograr los
mejores resultados (FG1).

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

La conexidén digital a través de los medios existentes puede facilitar u obstaculizar la conciliacion
de la vida laboral y personal de los trabajadores y las trabajadoras, cuyo resultado final depende
de la gestidn de los recursos humanos y la organizacién del trabajo.

Esta ambivalencia se percibe, por ejemplo, con respecto a la conexidn y el teletrabajo. Para las
personas que pueden hacer uso de él en el contexto hospitalario, es percibido como una
oportunidad para conciliar la vida personal, familiar y laboral (INT5). Sin embargo, se han
registrado intentos, desde ciertas gerencias de hospitales, de demandar a trabajadores y
trabajadoras que se conecten a través del teléfono moévil en caso de algun tipo de incidencia en
el servicio, (no registrado en su contrato laboral). Esto ha generado un intenso debate respecto
a qué es una incidencia, si es por falta de un imprevisto real o por falta de organizacion del
trabajo y el personal (FG1).

Al valorar los efectos sobre la conciliacién merece apuntarse que la digitalizacién parece haber
impactado de manera mayoritaria, si merece apuntarse que un 27% estan muy en desacuerdo
con que se haya incrementado el tiempo que pasan con su familia y un 36% afirma que no ha
afectado al tiempo que se disfruta fuera del trabajo.

Perspectivas profesionales y seguridad en el empleo

La edad del personal puede considerarse un elemento clave, ya que los hospitales tienden a
tener plantillas un tanto envejecidas. Las personas mayores parecen mostrarse mas reticentes
a introducir determinados cambios en sus tareas relativas al cambio tecnoldgico y la carencia de
formacién adecuada lo complica. La brecha existente por edad en la recualificacién en
habilidades digitales se hace patente, que se suma a la exigencia de contar con determinados

20 | os sindicatos ayudan a estos trabajadores a realizarlo; es una dejacidn del hospital sobre la formacién
de sus trabajadores (FG1).
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recursos como el certificado digital para poder desempeiiar las funciones o acceder a opciones
de promocion. (INT8). Ademas, dicho desinterés se alimenta de una desconfianza hacia los
efectos que la digitalizacién pueda tener en el empleo. Se teme que se produzca una reduccion
de las necesidades de plantilla segin se van automatizando determinadas tareas o ampliando la
eficacia de cada persona (INT5).

La incorporacion de nuevas tecnologias estd representado un riesgo evidente para el
mantenimiento de las plantillas. “La plantilla de telefonistas quedara reducida a un tercio con la
introduccion de un nuevo sistema para la atencidn telefénica”. En los ultimos afios se estan
cambiando muchas funciones, que, “como una cascada, los celadores hacen funciones de las
enfermeras, las enfermeras de los médicos... porque cada vez hay menos médicos”, por lo que
se abre la necesidad de recualificaciones. Esto supone la activacion de la carrera profesional que
recoge méritos de la formacidn continua para ampliar los salarios. (INT8)

En general hay una percepcién muy positiva del impacto de la digitalizacion. El 37% de los
encuestados creen firmemente que ha beneficiado a la sociedad en general y otro 34% que lo
hace de algin modo. Un 33% considera que beneficia de gran manera al servicio publico en
general y otro 32% que lo hace de algin modo. Porcentajes similares se observan al valorar las
mejoras en calidad del servicio para los usuarios, el nivel de empleo. En menor grado pera
también hay una muy buena percepcion de los efectos en la mejora del bienestar en la sociedad,
en la calidad general del trabajo o en las mejoras en las condiciones laborales en la sociedad
(mas del 50% de los encuestados observan beneficios en estos aspectos). Menos incidencia
parece tener en la reduccidn de desigualdades y discriminaciones, en la mejora de los salarios
en el sector o en la conciliacidn de la vida personal y familiar.

También desde la perspectiva personal en general una buena percepcion de los beneficios de la
digitalizacion. Un 60% de las personas encuestadas consideran que ha mejorado al menos en
algun grado su productividad, un 59% que ha mejorado la calidad de su trabajo y un 61% que ha
mejorado su bienestar personal en el trabajo al menos en algun grado.

Derechos colectivos

En términos generales, la representacion de los trabajadores y las trabajadoras no recibe
informacidn ni se le consulta sobre los cambios que se realizan. Tampoco existe una
participacion directa por parte de la plantilla ante el cambio digital. No se cuenta con la plantilla,
puesto que se compran las mdquinas sin tener en cuenta a los trabajadores y trabajadoras y sus
necesidades. No se registra participacion ni indirecta ni directa sobre la incorporacion de
tecnologia, los cambios que se producen, ni las necesidades existentes (FG1).

Un 29% de los encuestados afirma haber sido formalmente informados o consultados acerca del
proceso de digitalizacion y su estrategia de implantacion, asi como de las posibilidades y
opciones de implementar métodos digitales en su trabajo y un 33% acerca de las razones para
digitalizar las herramientas y métodos de trabajo. De ellas, la mitad fueron informadas tanto
individualmente como a través de los sindicatos.
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Existe un impacto desigual con respecto al ejercicio de los derechos laborales (individuales y
colectivos). Son numerosas las referencias al derecho a la desconexién digital. El teletrabajo
implica aislamiento y una comunicaciéon directa con el jefe o con su supervisor. En estos casos
se pierde la oportunidad de gestionar colectivamente una problematica, algo que a menudo si
se hace en los hospitales. Ademas, dada la poca consideracién que tiene el teletrabajo, los
profesionales aceptan peores condiciones de trabajo para poder hacer uso de la férmula, ya que
se presenta como una opcidn que facilita la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

De acuerdo con los datos de la encuesta, un 39% de las personas dicen que no se han introducido
ningun tipo de mejora para apoyar el cambio digital en el trabajo. Un 14% dicen que se han
hecho algunos relacionados con el entorno fisico (mejores sillas, por ejemplo).

Un 15% percibe presiéon frecuente por parte de su supervisor por fichar digitalmente durante el
tiempo libre. Mientras, un 28% dice que su trabajo no implica necesidad de conectarse
remotamente y un 22% dice no sentir tal presidn. La necesidad de regular la desconexién digital
e introducirlo en la negociacidn colectiva genera un amplio acuerdo por encima del 70%. En
general, la percepcidn es que la negociacidn colectiva es menos efectiva en el lugar de trabajo
gue a nivel sectorial.

Respecto a los derechos colectivos, el ejercicio de los derechos de representacién se ha visto
potenciado por el uso de herramientas digitales en las labores de accion sindical (Telegram,
correo electrdnico). En hospitales con gran niumero de afiliados, les permite llegar a muchas
personas, con gran inmediatez. Ademas, permite afrontar los problemas comunes que tienen
las distintas representaciones en los distintos hospitales (FG1).

Finalmente, las y los representantes sindicales mencionan que el uso de medios digitales les
aporta informacidn relevante sobre las cargas de trabajo, plantillas y necesidades del trabajo y
condiciones de trabajo de los hospitales (permiten registrar todo el trabajo y cargas; pero al
mismo tiempo, no se computan aquello que se hace fuera del mismo), (FG1).

En el trabajo sindical, la utilizacion de medios digitales ha hecho que la jornada se prolongue
todo lo que se quiera “se puede estar enganchada las 24 horas del dia”. Se plantea que se
necesitan mas delegados para cubrir las necesidades que se plantean, muy diversas y en varios
ambitos. Reciben muchas peticiones de ayuda de personas para realizar tramites a través de las
herramientas digitales porque no saben realizarlas. De hecho, en un hospital, la representacion
sindical dedica una persona a atender este tipo de gestiones y dudas (que son pedidas por todo
tipo de categorias). En total, supone un cuarto de los recursos del sindicato, siendo, por tanto,
recursos que pone el sindicato que no cubre la administracién (FG1).

Conclusiones

En general, se reconocen las ventajas de la digitalizacidon para mejorar la asistencia y la calidad
del trabajo, pero parece que la carga de trabajo se ha intensificado y la jornada laboral se ha
alargado en el sector hospitalario. No se puede obviar que parte de esta percepcion se debe
probablemente al profundo impacto de la pandemia de COVID-19 en el sistema sanitario, que
lo sobrecargd significativamente y puso de manifiesto sus carencias.
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Es evidente que el impacto del cambio digital y las facilidades para llevarlo a cabo dependen en
gran medida de la gestidn de los propios hospitales y servicios, de la categoria profesional o de
la edad de los trabajadore y trabajadoras del sector. Nuestra investigacion ha puesto de
manifiesto las dificultades derivadas de la falta de recursos para la formacién en horario laboral,
sobre todo para el personal técnico, lo que se traduce en jornadas laborales mas largas, un
proceso de aprendizaje estresante y, en definitiva, una infrautilizacién de los recursos
existentes.

El andlisis ha puesto de manifiesto que el proceso de transformacion digital estd muy avanzado
en Espafia. En los sectores analizados, muchos de los procesos, tareas y servicios publicos
prestados ya estan digitalizados. Sin embargo, hay que tener en cuenta que la digitalizacion
puede darse tanto en el conjunto de procesos de trabajo y ocupaciones (por ejemplo, el sector
eléctrico) como de forma desigual, con diferencias entre tipos de centros de trabajo (hospitales),
servicios y procesos de trabajo (administracién publica). Para los tres sectores, la pandemia de
COVID-19 supuso un gran impulso para el proceso de transformacion digital.

En cuanto a la calidad del trabajo, la digitalizacién ha tenido un impacto desigual en las variables
examinadas en el proyecto. Por un lado, se ha producido un aumento de la intensidad y la carga
de trabajo, asi como un incremento de las horas de trabajo. Se trata de elementos vinculados a
la organizacién del trabajo. En cambio, respecto a otros elementos, como el teletrabajo, el
impacto sobre las condiciones de trabajo es menos evidente. Factores como la edad, la
ocupacion profesional o el servicio/area de trabajo determinan en parte la percepcién del
cambio digital. Por ultimo, nuestro analisis muestra que la transformacion digital se ha llevado
a cabo, en muchos casos, con recursos humanos insuficientes, y con una falta de formacion
profesional de los trabajadores y las trabajadoras.
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DIGITALIZACION Y DIALOGO SOCIAL

Elsistema espanol de relaciones laborales

El didlogo social en Espafia ha sido un elemento central desde la constitucion del sistema
democratico. A partir del reconocimiento constitucional de las organizaciones sindicales y
empresariales, surgié en Espafia una cultura de relaciones laborales articulada por el didlogo
social -con la participacién de sindicatos, organizaciones empresariales y Gobierno- y el sistema
de negociacion colectiva -liderado por las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas-. A continuacion, se presenta la dindmica de las relaciones laborales en Espania,
prestando especial atencién al didlogo social y la negociacion colectiva y su papel en el proceso
de transformacion digital.

El didlogo social en Espaia: marco y dinamica

La cultura del acuerdo en el didlogo social en Espaiia se refleja en los acuerdos firmados por las
organizaciones sindicales y empresariales mas importantes del pais: Comisiones Obreras (CCOO)
y Unidn General de Trabajadores (UGT), sindicatos mas representativos; y la Confederacién
Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la Confederacién Espanola de la Pequefia y
Mediana Empresa (CEPYME), que son las organizaciones empresariales mas representativas.

El modelo de relaciones laborales en Espafia se ha configurado a través de estos acuerdos, que
establecen las normas y recomendaciones para los negociadores de convenios colectivos. Estos
acuerdos se han alcanzado en el pasado y se han mantenido hasta nuestros dias, pasando por
sucesivos periodos de crecimiento, recesién y recuperacion. A pesar de su cardcter voluntario,
las normas establecidas en estos acuerdos se han trasladado, en general, de forma efectiva a
gran parte de la negociacidn colectiva sectorial y empresarial.

El didlogo social ha tenido diferentes dinamicas en las ultimas décadas. Cuando estallé la crisis
de 2008, que provocd una importante destruccién de empleo, el didlogo social se resintié
enormemente. Aunque se mantuvieron los acuerdos de negociacion colectiva de los
interlocutores sociales, las condiciones laborales se devaluaron como consecuencia de la
reforma laboral de 2012, que permitid -entre otras cosas- la descuelgue unilateral de las
condiciones salariales por parte del empresario. En este contexto, no hubo acuerdo tripartito
sobre las grandes reformas del mercado laboral, las pensiones o la educacién.

A partir de 2014, los acuerdos de negociacidn colectiva alcanzados en los primeros dias de la
recuperacion econdémica, se enfrentaron a muchas dificultades, en gran parte debido a los
efectos negativos de la reforma de la negociacién colectiva de 2012. Entran en juego otros
factores, como la deslegitimacion social de los negociadores o la escasa capacidad de liderazgo
de las propias organizaciones en las distintas mesas de didlogo y negociacion (Cruz Villalén, J,
2015). El ultimo Acuerdo para la Negociacion y la Negociacién Colectiva (IV AENC) firmado en
2018 reconoce que la situacion econdmica estd mejorando y recomienda reforzar los
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instrumentos de negociacién colectiva para consolidar el crecimiento del empleo y de las
condiciones de trabajo.

Durante el periodo de pandemia del COVID-19, el didlogo social (bipartito y tripartito) ha tenido
un resurgimiento e impulso innegables. Frente a la creciente polarizacidn politica de los ultimos
anos, el consenso social ha adquirido un papel central desde el inicio de la pandemia en 2020.
Las politicas y medidas impulsadas por el Gobierno para hacer frente a las consecuencias
econdmicas y a la destruccién de empleo han sido fruto de acuerdos tripartitos, que no sélo han
logrado paliar los efectos de la crisis, sino que han minimizado la conflictividad laboral.

Asi, el impulso de los acuerdos de didlogo social ha permitido al Gobierno construir un "escudo
social": acuerdos sobre excedencias entre patronal y sindicatos; acuerdo sobre teletrabajo;
acuerdo sobre prestaciones especiales COVID-19, Il, lll y IV (ASDE) Acuerdo Social en Defensa
del Empleo; Acuerdo para la Reactivacion Econdmica y el Empleo; Plan de Fomento de la
Formacién Profesional para el Trabajo Auténomo y la Economia Social; Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
laborales entre mujeres y hombres; Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios colectivos; Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, para la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres; y numerosos acuerdos alcanzados por mesas sectoriales
como la mesa de didlogo social sobre formacidn profesional para el empleo vinculada al Sistema
Nacional de Cualificaciones; la mesa de didlogo social sobre formacién profesional para el
empleo; la mesa de didlogo social sobre talento; la mesa de didlogo social sobre pensiones; o la
mesa de didlogo social sobre el sistema de atencidn a la dependencia, entre otras.

Asimismo, el didlogo social ha desempefiado un papel protagonista a la hora de abordar la
transformacion digital de los procesos productivos y laborales, vinculada a los métodos de
trabajo y a la regulacion de los derechos digitales, como lo demuestra el acuerdo de los
interlocutores sociales sobre el trabajo a distancia (RD 28/2020) y la regulacion del trabajo en
plataformas digitales (RDL 9/2021). Por ultimo, los esfuerzos de didlogo social han tenido
continuidad en la reciente reforma laboral, que aborda cuestiones centrales de las politicas de
empleo y negociacion colectiva, como la temporalidad, la ultraactividad o la regulacidn salarial
a nivel sectorial (RDL 32/2021).

Este periodo representa, con mucho, uno de los mas decisivos y relevantes para el didlogo social
en Espafa en las ultimas décadas, plasmado en el acuerdo alcanzado por los agentes sociales
sobre la reforma laboral. Por primera vez, esta reforma (Real Decreto-Ley 32/2021) trata de
corregir algunos de los factores que inciden en la precariedad laboral, la temporalidad y la
negociacidn colectiva sectorial sobre los salarios.

Sistema de negociacion colectiva: principales caracteristicas

En Espafia, el sistema de negociacion colectiva esta condicionado por una estructura productiva
con predominio de pequefias empresas y microempresas. Existe una larga tradicion de
negociacién colectiva y de convenios colectivos, y los acuerdos alcanzados se aplican
generalmente a todas y todas las personas trabajadoras, estén o no afiliadas, de acuerdo con el
principio erga omnes.
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Por ello, la negociacidon a nivel sectorial (nacional, regional o provincial) adquiere especial
relevancia. En este nivel, la representacion de los trabajadores y trabajadoras estd en manos de
los sindicatos predominantes de cada sector. El nimero de personas trabajadoras cubiertas por
convenios colectivos a nivel sectorial es bastante elevado: en 2020, el 92,6% de los trabajadores

En el ambito de la empresa, la representacidon de los trabajadores y las trabajadoras se articula
a través de diversos instrumentos: a) comités de empresa o delegados de personal, segun el
tamafio de la empresa; los delegados de prevencion elegidos se encargan de funciones
especificas en materia de prevencién de riesgos laborales. Las empresas de 50 o mas
trabajadores deben contar con un Comité de Seguridad y Salud; c) cada empresa cuenta con una
seccidén sindical que representa a las personas trabajadoras afiliadas al sindicato. Los sindicatos
no sélo representan a sus afiliados, sino que también desempeiian un papel activo en las
negociaciones con la empresa.

Por dltimo, las relaciones laborales espafiolas han desarrollado mecanismos de resolucidn de
conflictos laborales, creados por los interlocutores sociales. En 1996, las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas firmaron el Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASEC). Desde entonces, se han firmado otros acuerdos ASEC, asi como
una Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC) en 2001 (ASEC I1), 2004 (ASEC Il1), 2009
(ASEC IV), 2012 (ASAC V) y 2020 (ASAC VI), este ultimo con vigencia hasta el 31 de diciembre de
2024. Estos mecanismos son gestionados por el Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA).

Dialogo social y digitalizacion

El didlogo social ha sido identificado como un "punto ciego" en el proceso de digitalizacion, a
pesar de su reconocida relevancia como herramienta para la gobernanza socioeconémica del
pais en las Ultimas cuatro décadas (Rocha, F. y De la Fuente, L, 2018).

En este sentido, los interlocutores sociales en Espafia han ido formulando sus estrategias y
posiciones en materia de digitalizacion a lo largo de la ultima década. Tanto empresarios como
sindicatos reconocen la necesidad de promover una "estrategia-pais" a través del didlogo social
para gestionar el proceso. Hay algunos temas comunes en las propuestas presentadas por
ambas partes del didlogo social, sobre todo en relacion con el desarrollo de infraestructuras, la
conectividad y la mejora de las competencias digitales de las personas trabajadoras. Sin
embargo, también existen claras diferencias entre empresarios y sindicatos a la hora de abordar
el nivel y el alcance de las normativas legales o las herramientas para preservar los derechos
laborales. (Rocha, F. y De la Fuente, L, 2018).

La digitalizacion es vista con buenos ojos por las confederaciones empresariales (CEOE-CEPYME),
al considerar sus beneficios. Sostienen que "la transformacidn digital de nuestro pais no debe
ser una opcidn sino una realidad, ya que es la mayor y mejor oportunidad que tiene Espafia para
generar empleo de alto valor, consolidar el crecimiento econdémico, evolucionar la
administracién publica y mejorar el bienestar de los ciudadanos" (Confederacién Espafiola de
Organizaciones Empresariales, 2017). Las asociaciones empresariales (CEOE-CEPYME) han
desarrollado una visidn positiva de los beneficios asociados a la digitalizacién (Rocha, 2018). Para
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ellas, las nuevas tecnologias seran el principal motor de la transformacién social y econdmica y
podrian ser una fuente de competitividad. De hecho, la digitalizacién se ve como un camino
hacia la recuperacién econdmica, fomentando el crecimiento de las empresas europeas,
especialmente las pequeiias y medianas empresas. Estos cambios repercutirdn en todos los
agentes: administraciones publicas, empresas y ciudadanos. Ademas, podria suponer cambios
importantes para la economia y la sociedad. Por otro lado, los modelos de negocio se veran
notablemente afectados por los cambios disruptivos (CEOE, 2018).

Los sindicatos mas representativos a nivel nacional (Comisiones Obreras - CCOO y Unidn General
de Trabajadores - UGT) comparten la opinién de que la digitalizacion es un proceso econdmico
y social en construccién, cuyos limites y efectos aun estan por explorar en profundidad.
Sostienen que el despliegue del proceso de digitalizacién no es homogéneo. Al contrario, la
intensidad y el alcance de estos impactos varian significativamente de un pais, una regién, un
sector productivo y una empresa a otra. De hecho, los impactos varian incluso entre distintos
grupos de poblacién (CCOO, 2019). Proponen tres medidas diferentes para abordar el proceso
de digitalizacidon dentro de la negociacion colectiva: a) Promover el papel de las relaciones
laborales y la negociacidn colectiva a nivel sectorial y de empresa. b) Adaptar los esquemas
sindicales tradicionales a las nuevas realidades laborales. c) Promover marcos normativos y
politicas adecuadas de apoyo a las trabajadoras a través del didlogo social tripartito.

En 2018, una organizacién empresarial del sector de la tecnologia digital en Espafia (AMETIC) y
los dos sindicatos mayoritarios (CCOO y UGT) firmaron un documento titulado
"Recomendaciones conjuntas sobre el impacto de la tecnologia en los centros de trabajo
productivos" (Ametic et al., 2019). Este documento ofrece orientaciones para la incorporacidn
de las nuevas tecnologias en los procesos productivos e incluye también un protocolo de
recomendaciones que puede aplicarse a cualquier sector de la economia espafiola. Este
protocolo no sustituye a los procedimientos de negociacidn colectiva, pero podria promover
buenas practicas en los procedimientos de informacion y consulta. En 2019 estas tres
organizaciones también firmaron un acuerdo titulado "Manifiesto para el Liderazgo de la
Transformacion Digital de la Economia Espafiola a través del Desarrollo del Talento" que se basa
en tres pilares: reducir las brechas de género en la formacién y educacidon en materias STEM,
fomentar las competencias digitales y la calidad del empleo, y formar y educar para una sociedad
digital.

Como se ha mencionado anteriormente, como resultado del didlogo social, en mayo de 2011 se
aprobo el Real Decreto-Ley 9/2021 para garantizar los derechos laborales de los trabajadores
empleados por las plataformas digitales de reparto. Su finalidad es "reconocer el derecho a la
informacidn de la representacion de los trabajadores y las trabajadoras en el entorno laboral
digitalizado y regular la relacién laboral en el ambito de las plataformas digitales de reparto".
Por un lado, reconoce "el derecho del comité de empresa a ser informado por la empresa de los
parametros, reglas e instrucciones en que se basan los algoritmos de los sistemas de inteligencia
artificial que inciden en la toma de decisiones y que pueden afectar a las condiciones de trabajo,
acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracidn de perfiles". Por otro lado,
"introduce una nueva previsidén sobre la presuncidn de relacion con el puesto de trabajo de las
actividades de reparto o distribucidon de cualquier tipo de producto o mercancia, cuando la

=



empresa ejerza sus facultades de organizacidn, direccidn y control, utilizando algoritmos para
gestionar el servicio o las condiciones de trabajo en una plataforma digital".

Las materias relacionadas con la digitalizacion estan limitadas dentro de la negociacién colectiva,
segun la Estadistica de Convenios Colectivos del Ministerio de Trabajo. El siguiente grafico ilustra
la aparicidén de cldusulas relacionadas con la participacidn del personal en la organizacion del
trabajo, las condiciones de teletrabajo y la implantacién de nuevas tecnologias para los afos
2015, 2019 y 2020 (datos provisionales). Se observa que ha habido una tendencia al alza en el
tema del teletrabajo, aunque segun los datos provisionales de 2020 aparece en menos del 7%
del total de convenios colectivos. Del mismo modo, hay una tendencia al alza en la introduccidn
de nuevas tecnologias, aunque es una tendencia mas débil y aparece en menos del 6% de los
convenios colectivos. Como sefald un entrevistado, "estamos muy lejos de que los convenios
colectivos reflejen la realidad de las nuevas tecnologias en la realidad laboral" (INT2).

Grafico 3. Porcentaje de convenios colectivos con clausulas de condiciones de teletrabajo e
incorporacion de nuevas tecnologias, 2015, 2019 and 2020* (%).
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Estadisticas de Convenios Colectivos de trabajo. Ministerio de Trabajo (*2020: datos provisionales).
*Segun los datos provisionales de 2022, el porcentaje de convenios colectivos con clausulas relativas a
condiciones de teletrabajo asciende a 16,67% y a 7,36% el porcentaje de aquellos con clausulas de
implantacién de nuevas tecnologias.

La posicion sindical sobre digitalizacion en Espana

La digitalizacidn suscita numerosos interrogantes sobre sus efectos en el mundo del trabajo y su
intensificacion con el inicio de la pandemia ha abierto abruptamente nuevos frente de
negociacion.



Desde la perspectiva sindical, tanto la legislacién como la negociacidn colectiva han de
representar un papel clave en la regulacidn de estos procesos. Se entiende que la digitalizacion
es mas que la introduccion de nuevas tecnologias; implica cambios organizativos del trabajo. Y
las organizaciones sindicales, que aun tienen un papel mas reactivo que proactivo (INT1,2)
reclaman su papel en dicha transformacién mediante el ejercicio de los derechos de informacion
y consulta. Asi, se plantea, “épor qué no se inicia la negociacién colectiva hasta que las
consecuencias no se hacen patentes y no al revés? Por dos razones: primero, porque la
responsabilidad de la organizacién la tiene el empresario, y segundo, porque en la mayor parte
de los casos la informacidn sobre todo ese cambio organizativo la maneja el empresario sin la
consulta previa la plantilla (INT3).

Se reconoce la posicién de gran desventaja de la que se parte como actores sociales ante los
crecientes desequilibrios de fuerzas, en una légica econdmica, productiva y empresarial que los
mantiene al margen de las decisiones.

Por otro lado, se asume la prioridad en la defensa de las condiciones de trabajo de los empleos
tradicionales y asegurar las condiciones en los nuevos trabajos. En este sentido “équé hemos
hecho los sindicatos? Gestionar a marchas forzadas los cambios en los procesos productivos,
sean en los tradicionales, sean en los nuevos, a través de la consecucién de derechos laborales.
Y ahora estamos intentando elevar el discurso para generar un espacio tedrico mucho mas
potente que permita a nuestros delegados y delegadas conocer donde se origina esto y hacia
donde ird en los préximos afios” (INT3).

Los aspectos positivos de la digitalizaciéon que se identifican desde la perspectiva sindical son
variados, desde la reduccion de la carga fisica de determinadas tareas, las posibilidades de
reducir la jornada laboral ante el aumento de la eficiencia, las posibilidades abiertas del
desarrollo del trabajo a distancia para la reduccién de coste, del tiempo de desplazamiento o las
facilidades que abre a la conciliacidn. Sin embargo, la implantacién acelerada del cambio digital
en los Ultimos afos de pandemia ha hecho muy evidentes los riesgos. El papel sindical,
consideran, es crucial para aprovechar los beneficios de la digitalizacién en las condiciones de
trabajo y evitar y minimizar los riesgos.

Las inquietudes sindicales con respecto al impacto de la digitalizacion son numerosas: desde el
impacto que pueda tener en la destruccidon de empleo hasta los diversos espacios que se abren
a la precarizacidn de las condiciones de trabajo. Las nuevas férmulas no reconocidas de trabajo
a través de las plataformas digitales, el papel de los sistemas de algoritmos en la organizacion
del trabajo, los nuevos mecanismos de control y vigilancia de la actividad de las personas
trabajadoras, la mayor exposicion a sobrecarga de trabajo y largas jornadas laborales, la
necesaria cualificacidn de las plantillas o la fiscalidad entre otras.

Todas estas inquietudes se ven reforzadas por la desigual incidencia que tienen en funcién de
criterios tanto socioeconémicos como la edad, el género, o el nivel sociocultural y econémico,
como de caracter laboral como el sector econédmico o la ocupacién profesional. (INT1,2,
Comisidn Ejecutiva y Secretaria de Politica Sindical de UGT, 2019; Secretaria Accién Sindical
CCOO, 2020). En este sentido, UGT propuso crear un Observatorio de la Brecha digital que
elabore indicadores de referencia y objetivos anuales a lograr, incluyendo los de género
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En términos generales, desde la perspectiva sindical alertan que, en la practica, la digitalizacion
estd suponiendo un aumento de la discrecionalidad por parte de la empresa en un desequilibrio
de las fuerzas en el conflicto capital y trabajo. Por un lado, se considera que en la ultima década
“se ha vulnerado el contrato social en términos de reparto de la riqueza entre trabajadores y
gobiernos y empresas. Empujados por la globalizacidén y por las nuevas tecnologias, los retornos
econdmicos generados hacia los trabajadores, por el aumento de la productividad en las
empresas, son cada vez menores” (Comision Ejecutiva y Secretaria de Politica Sindical de UGT,
2019).

Por otro lado, las nuevas tecnologias dotan de herramientas al empresariado para controlar el
trabajo, la autonomia de trabajadores y trabajadoras y cuantificar los objetivos. Algo que estd
teniendo un claro impacto en los ritmos de trabajo, especialmente en determinados sectores,
cuyo control implica una fuerte intensificacién del ritmo de trabajo. Asi, se manifiesta que “lo
gue antes se usaba solo en la parte productiva, para facilitar el trabajo de la gestién, la eficiencia
y productividad de las empresas, ahora se usa también en la gestion del personal. Es un
elemento de control, desde la seleccidn, la contratacion hasta el proceso de evaluacién y
seguimiento de la productividad de una manera mucho mas exhaustiva. Esto genera riesgos de
estrés, psicosociales, etc.” (INT2).

Los avances tecnoldgicos como la inteligencia artificial, la automatizacion y la robdtica generan
una incertidumbre indudable ante el desfase de competencias al que habra de hacerse cargo las
plantillas. En este contexto, desde los técnicos sindicales confederales ponen el acento sobre
tres problematicas: 1) existe una desventaja comparada en relacion al volumen de personas
especializada en este tipo de TIC avanzadas; 2) en relaciéon a la formacion se aprecia un efecto
Mateo, de forma que quienes mas capacidades digitales tienen son quienes reciben mayor
formacioén, lo que les proporciona mayores oportunidades de mantenimiento en el empleo y de
promocién; 3) Existen importantes brechas marcadas por la edad, el sexo, el territorio o el
sector. Anticipar la necesidad de recualificacién puede ser un elemento clave para evitar la
pérdida de empleo y aprovechar las nuevas oportunidades (INT1, 2).

En concreto, se plantean una serie ejes sobre los que intervenir desde la perspectiva sindical. En
los documentos Guia Negociacién Colectiva y Digitalizacion (Secretaria Accién Sindical CCOO,
2020) y UGT Ante la Digitalizacion: tres afios de accién sindical (Comision Ejecutiva y Secretaria
de Politica Sindical de UGT, 2019) se recogen los elementos centrales que consideran deben
orientar la accion sindical en las empresas de cara a proteger las condiciones de trabajo:

Derechos de informacidn y consulta. La representacion sindical reclama que la transformacion
digital sea anticipada y participada. Por ello se exige la aplicacién de todos los derechos de
informacidn y consulta. Con el objetivo de implicarse en la implantacién de los cambios
tecnoldgicos, desde CCOO se propone la creacion de comités o grupos de trabajo de seguimiento
de la transformacion digital, como érgano de informacidn y consulta mutua entre la empresa y
la representacion legal de la plantilla (Secretaria Accion Sindical CCOO, 2020).



Formaciodn y cualificacion profesional. Desde los sindicatos se observa una transferencia de la
responsabilidad de la formacién desde las empresas a la plantilla, transmitiendo el mensaje de
que los trabajadores y las trabajadoras han de esforzarse por actualizar su conocimientos y
capacidades. En este contexto, desde CCOO, se remarca que la formacién es un derecho y como
tal ha de ser ejercido en un marco acordado colectivamente que adecue los contenidos a las
necesidades de la empresa siempre respetando los derechos de los trabajadores (Secretaria
Accién Sindical CCOO, 2020). UGT, por su parte, incide en la necesidad de organizar una
formacidn continua profesional sistémica, pautada y obligatoria, con reserva de horas para
poder realizarla. (Comision Ejecutiva y Secretaria de Politica Sindical de UGT, 2019).

Derechos de proteccion de datos. Existe una gran preocupacion por lo invasivas que resultan
las nuevas tecnologias para la privacidad de las personas trabajadoras, por lo que consideran
clave controlar su aplicacion para asegurar sus derechos. En este sentido se hace hincapié en la
necesidad de asegurar y ampliar los derechos de proteccidn de datos personales de trabajadores
y trabajadoras. Para ello, reclaman su derecho de informacién y consulta previo a la
implantacién de nuevos procesos tecnoldgicos que conlleven cambios en los derechos digitales
de las personas trabajadoras. Ligado a esto, desde las organizaciones sindicales se alerta del
papel que pueden jugar las nuevas tecnologias en la seleccion y contratacién de personal, asi
como en los procesos de promocién, evaluacidn y despido. La participacion sindical conociendo
y estableciendo marcos de control de los mecanismos utilizados para este fin se convierte en
una reclamacion clave para evitar que se puedan vulnerar derechos. (INT1, 2).

Los efectos sobre la salud. Se plantean la necesidad de controlar las obligaciones preventivas y
los derechos de participacion de las trabajadoras y los trabajadores por medio de su
representacion. Las evaluaciones de riesgos psicosociales adquieren una relevancia indiscutible
de cara a establecer medidas preventivas, procesos que los sindicatos reivindican que se hagan
desde antes y durante la implantacién de un cambio tecnoldgico para evaluar los impactos y
medidas a implantar.

La regulacidn del teletrabajo. Desde los sindicatos se estan intentando reforzar los mecanismos
de informacién y consulta con el objetivo de que los acuerdos individuales den lugar a un marco
de negociacién colectiva en torno al teletrabajo. Algunos de los elementos en los que se hace
especial hincapié son la compensacidn por gastos, evitar las situaciones discriminatorias de cara
a la promocioén profesional, la ergonomia desde la salud laboral, la privacidad y el monitoreo.

Proteccion derechos colectivos. Toda la legislacion que se estd aprobando relacionada con la
digitalizacion, desde la privacidad al derecho a la desconexion digital, son derechos individuales.
Las organizaciones sindicales apuntan que existe una falta de tratamiento de los derechos
colectivos, derechos que se ven afectados con el cambio tecnoldgico. En primer lugar, cabe
esperar una reduccién de la representacion sindical: una reduccion del trabajo humano tendria
como consecuencia la disminucién del nimero de representantes. Los derechos de informacidn
y consulta también se ven afectados por la opacidad de los sistemas de algoritmos utilizados.



La indeterminacidon del lugar de trabajo supone también un problema de acceso y comunicacion
mutua entre trabajadores y trabajadoras y representacién sindical. La digitalizacién abre Ila
posibilidad a otra vulneracidn de derechos colectivos tiene que ver con lo que se ha llamado el
esquirolaje tecnoldgico, una practica que el Tribunal supremo define como “la sustitucién de
medios humanos por medios mecanicos y automaticos durante la huelga”, una practica que
vulnera y vacia de contenido el derecho a la huelga.

Impacto medioambiental. Igualmente se plantea abordar el impacto del cambio digital en
términos de recursos energéticos y materiales. En palabras de un entrevistado, “ahora mismo
hay técnicamente la capacidad de crear un ordenador que no solo ejecuta su propio
pensamiento, sino que ademas ensefiara a otros ordenadores. El problema es que el dltimo
calculo que se ha hecho de un ordenador que es capaz de imaginar una acuarela o un dibujo
consume los recursos de una familia media estadounidense de seis meses” (INT4).

En definitiva, el principal objetivo sindical es lograr mecanismos de participacidon que aseguren
su capacidad de negociacién sobre cémo se implantan las nuevas tecnologias y tener capacidad
para minimizar los impactos negativos que pudiera tener en el empleo y las condiciones de
trabajo. Para asegurar esto, es necesario combatir las perspectivas empresariales que
consideran que esto es potestad Unicamente de la direccién empresarial en tanto que implica la
organizacion de trabajo, pero también realizar una importante apuesta por la formacién de los
y las negociadores.

En la practica, el didlogo social bipartito y la negociacidn colectiva han tenido hasta la fecha un
protagonismo limitado en el gobierno de la digitalizacion de los sectores productivos y las
empresas en Espana. En particular, destaca el bajo volumen de convenios colectivos que
incluyen contenidos relacionados con esta materia?* (Agra y Gonzalez, 2020; Alvarez, 2019;
Comisiones Obreras, 2019; Cuatrecasas, 2020; Mufioz, 2020; Garcia, 2021; Rocha y De la Fuente,
2018; Vicente y Rocha, 2021).

El limitado papel de la negociacion colectiva en el cambio tecnolégico puede explicarse, en
buena medida por la posicion patronal de considerarlo un componente de la organizacion del
trabajo y por lo tanto, facultad exclusiva de la empresa. Pero también entran en juego otros
factores, como los ligados a las caracteristicas productivas espafiolas (actividades de bajo
contenido tecnoldgico y alto porcentaje de pequefia empresa), la falta de conocimiento por
parte de los actores negociadores sobre los elementos implicados e incluso la asimetria de poder
negociador entre capital y trabajo derivada de las reformas laborales (Rocha y De la Fuente,
2018; Vicente y Rocha, 2021).

Sin embargo, en los Ultimos afios si se puede apreciar un creciente tratamiento en los convenios
colectivos de materias ligadas a la digitalizacién, como la formacién, el tiempo de trabajo, el
trabajo a distancia, el empleo, la anticipacion del cambio, la gestién de los procesos de
reestructuracion y la participacidon de la representacion de las personas trabajadoras (Agra y

21 | as cldusulas sobre implantacién de nuevas tecnologias y condiciones de teletrabajo se incluyen en el
3,36 y 3,48% del total de convenios, afectando respectivamente al 7,83% y 6,78% del total de personas
trabajadoras. Fuente: Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo, Ministerio de Trabajo y Economia
Social (datos anuales definitivos de 2018).
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Gonzalez, 2020; Alvarez, 2020; Cuatrecasas, 2020; Gallego, 2021; Garcia, 2021; Rocha y De la
Fuente, 2018; Tascon, 2020). A estas materias se suman otras aun anecddticas que incorporan
derechos de informacién ligadas al uso en recursos humanos de la analitica de datos o los
sistemas de inteligencia artificial (XXIV convenio colectivo de banca 2019-2023).

Las personas entrevistadas del ambito sindical (INT1, 3, 4) consideran que la capacidad para
orientar hacia un lado u otro de la balanza los impactos de la digitalizacién en las condiciones
laborales dependen en buena medida de la capacidad de negociacidn de las plantillas en la
forma en la que se aplican las nuevas tecnologias en la organizaciéon del trabajo. En este sentido
se hace necesario articular nuevos derechos como el de la desconexidn digital.

Obviamente, este didlogo social requerira interlocutores sociales capaces y bien informados, de
ahi el imperativo de cambiar la tendencia a la baja de las tasas de afiliacion a la que se enfrentan
los sindicatos en muchos paises. En este sentido, la Revolucidn Digital y sus omnipresentes
medios sociales podrian actuar como un potencial agente de cambio para los sindicatos,
abriendo nuevos canales de comunicacién con los trabajadores y trabajadoras que, debido a la
temporalidad de su empleo o a la naturaleza digital de su trabajo, se encuentran ahora mas
aislados de sus compafieros que en el pasado. Las nuevas herramientas de participaciéon
facilitadas por las tecnologias digitales también podrian contribuir a la democratizacidn de los
sindicatos y a mejorar su representatividad.

Producciony distribucion eléctrica

La negociacion colectiva en el sector

La empresa eléctrica privatizada tiene organizadas sus relaciones laborales en torno a diversas
estructuras reconocidas en el marco legal. Por un lado, el comité de empresa, por otro, la seccidn
sindical (organizada también territorialmente). Ademas, cabe incluir otras estructuras de
participacién bipartitas como aquellas dedicadas a la seguridad y salud laboral o el comité de
empresa europeo.

En Endesa, hay representacién sindical de UGT, de CCOO y del SIE, que participan en la
negociacién colectiva. El ultimo convenio colectivo data de 2020: V Convenio colectivo marco
del Grupo Endesa.

Por el momento no existe un marco de negociacién colectiva que integre al sector eléctrico ni al
sector energético a nivel estatal. No existe un convenio colectivo sectorial de referencia para
Endesa. Por tanto, las condiciones laborales son reguladas al nivel de empresa.

La digitalizacién se aborda de manera transversal en las reivindicaciones sindicales por un pacto
industrial a nivel estatal. “Es imprescindible definir cuanto antes un Plan de Digitalizacion de la
Industria con un claro y definido apoyo a la inversién que permita la modernizacion de la
Industria” (UGT-FICA, CCOO Industria, 2022).



Perspectivas sindicales y prioridades para la agenda de la negociacion colectiva en materia
de digitalizacién

En los ultimos afios, la negociacion colectiva se ha centrado en la negociaciéon de diversos
acuerdos, que, sin abordar directamente la estrategia de digitalizacién de la empresa, si lo hacen
como un elemento muy central.

Relacionados con la digitalizacién se identifican varios acuerdos, estructurados en dos ejes. En
primer lugar, destacan los acuerdos de regulacion de empleo, que incluyen sistemas de
jubilaciones pactadas. Estos pactos permiten la salida de las personas con perfiles mds técnicos
cuyo trabajo se ha externalizado y cuya adaptacion al cambio digital es mds complicada. En
segundo lugar, destacan otros acuerdos mas ligados a implicaciones del cambio digital. Entre
ellos, destacan un acuerdo ligado al control horario (asociado al sistema de fichaje digital), otro
acuerdo de teletrabajo y un ultimo acuerdo referido a la desconexién. Ademads, se constituye
una mesa de flexibilidad, como érgano participado por los agentes sociales para el seguimiento
de dichos acuerdos. (INT12 y FG2).

Ademas, desde la seccidn sindical de CCOO se esta impulsando una reflexion sobre la necesidad
de democratizar las relaciones laborales. Se trata como contrapropuesta del sindicato a “El
estatuto de la persona”, regulacién acordada entre direccidn y sindicatos en la empresa matriz
en ltalia, que ha sido propuesta unilateralmente desde la direccidon en Espaia. Pese a que el
objetivo de tal estatuto es implantar “un nuevo modelo en el que se situa en el centro a la
persona y su interrelacion armdnica con el mundo que le rodea”, desde el sindicato se critica la
falta real de participacion tanto colectiva como individual en tal modelo. Por ello, trabajan en
tres ejes: a) realizar un proyecto de investigacion para analizar las consecuencias de los nuevos
métodos de trabajo en la plantilla; b) realizar practicas democraticas de participacion directa de
la afiliacién a través de asambleas; y por ultimo, c) ejercer la transparencia y transmision de
informacidn para integrar a la plantilla. Estos tres elementos pretenden dotar de contenido a la
accion sindical para introducir proactivamente propuestas en lugar de asumir una posicion
reactiva y de confrontacion ante las iniciativas empresariales. (INT9).

El sector eléctrico no cuenta con un marco estatal de negociacién colectiva y no existe un
convenio sectorial de referencia. Es por ello que la negociacién colectiva se lleva a cabo a nivel
de empresa. Sindicalmente se estd abordando la digitalizacién de manera transversal en buena
parte de las negociaciones y acuerdos relativos a otras materias, desde el control horario, el
teletrabajo, la flexibilidad o la democratizacidn de las relaciones laborales.

Administracion Publica
Negociacion colectiva en el sector

En los sectores publicos en Espafia coexisten dos figuras laborales que dan lugar regimenes
diferenciados sobre los que aplica diferentes formulas de derecho colectivo.



Los derechos de los empleados publicos quedan recogidos en el Texto Refundido del Estatuto
Basico del Empleado Publico (TREBEP), donde se reconoce el derecho a la negociacion colectiva
y la participacion en la determinacién de las condiciones de trabajo. En el caso del personal
laboral se rige por el Estatuto de los Trabajadores y el instrumento de la negociacidon colectiva
en este caso es el convenio colectivo. Aun asi, tiene ciertas particularidades derivadas de la
personalidad del «empleador» (Entidades publicas), y de la dindmica negocial (Convenio
Colectivo «Unico» para el personal de la Administracién General del Estado, Convenio del
personal del Poder Judicial, Convenios en Comunidades Auténomas, en corporaciones locales,
etc.).

La negociacién colectiva de condiciones de trabajo de los funcionarios publicos se articula en
torno a las Mesas de Negociacion, que se constituyen en los tres niveles (estatal, regional y local)
y sectorialmente. En ellas participan la representaciéon de la Administracion Publica
correspondiente y las organizaciones sindicales.

En los ultimos afos, en estas mesas se negocian acuerdos relativos al empleo publico (oferta,
estabilizacidn), sobre condiciones de trabajo como permisos, tiempo de trabajo, teletrabajo,
salarios, y otras materias de diversa indole, desde la gestién del Plan de Pensiones de la
Administracién Publica, pasando por medidas de inspecciéon laboral o cuestiones relativas a la
representacion sindical.

En materia de digitalizacion, el principal eje de negociacion es el teletrabajo. En abril de 2021, Ia
Mesa General de Negociacidn de la Administracion General del Estado llegd a un acuerdo sobre
teletrabajo que contemplaba la posibilidad de realizar tres dias a la semana de teletrabajo (y dos
presenciales), siempre que sea posible y de manera voluntaria y reversible.

Recientemente (octubre 2022) se ha firmado un acuerdo entre organizaciones sindicales y
gobierno en el que se abordan materias salariales y, tangencialmente, se incluye la necesidad
de desarrollar el Plan de Digitalizacién de las Administraciones Publicas, 2021-2025. Esta materia
del acuerdo esta aun por concretar.

Perspectivas sindicales y prioridades para la agenda de la negociacion colectiva en materia
de digitalizacién

El teletrabajo ocupa buena parte de la agenda sindical. Desde la representacién sindical se critica
que, hasta el momento, se ha hecho de manera unilateral por parte del gobierno y ocupa la
centralidad de las inquietudes sindicales en la administracién publica, dada la extensa
reivindicacidn por parte de los empleados publicos.

En este sentido, se reivindica una aplicacion efectiva del teletrabajo. La aplicacidn de la norma
hace que exista arbitrariedad en el acceso de los trabajadores y trabajadoras a esta férmula de
desempeiio de funciones. Desde los sindicatos se reclama que los acuerdos de teletrabajo se
articulen colectivamente, desde la deteccion de necesidades de los servicios hasta las
condiciones en las que se desempefia, ampliando asi los derechos colectivos en un acuerdo que
se recoge como individual (FG3).
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En este aspecto concreto, desde la perspectiva sindical se considera necesario reforzar la
formacién y la dotacion de recursos en los hogares desde los que se teletrabaja (INT6). Desde la
perspectiva de los empleados publicos, el hecho de que determinadas medidas como el
teletrabajo se planten desde la contingencia por la pandemia o la crisis energética pero que no
se contemplen como medidas de mejoras de condiciones de trabajo y se regulen como tal,
genera desafeccién con la empresa publica (INT7).

Hay dos ambitos de negociacidon a futuro: a) la aplicacion del plan de transformacion,
recuperacion vy resiliencia en su apuesta firme y decidida para el desarrollo del plan de
estabilidad en el empleo; y b) aparcar la precariedad y temporalidad y la modernizacién de la
sede electrdnica para que todas las solicitudes, desde prestaciones hasta subvenciones se
puedan hacer por esta via (INT6).

En este sentido, se sefiala, por un lado, que la digitalizacién no implique un aumento de la brecha
digital y asegure la igualdad de derechos de las personas usuarias, sin desigualdades por razén
de sexo, lugar de residencia o nivel socioecondmico. Por otro lado, se plantea que la
incorporacién de tecnologia deberia ir acompafiada de medidas en materia de formacion y
cualificacion, que hagan posible el ejercicio de los derechos de formacién de las personas
trabajadoras.

La digitalizacién como tal no representa un eje central en la negociacion colectiva, actualmente
centrada en asegurar el empleo y su calidad, a través de la estabilidad del empleo, asi como
asegurar el poder adquisitivo del personal publico en el contexto de alza de los precios. Sin
embargo, desde que el teletrabajo se impuso en pandemia a una parte importante de las
administraciones publicas, las negociaciones en torno a acuerdos a distinto nivel y su traslacidn
practica a las distintas instituciones y servicios concentran una parte importante del trabajo
sindical.

Hospitales

Negociacion colectiva en el sector

Las relaciones de empleo de las personas que trabajan en el sector sanitario se encuentran
delimitadas por la titularidad publica o privada de la asistencia sanitaria, definiendo el alcance,
eficacia y procedimiento de la negociacién colectiva.

La mayor parte de las competencias sanitarias son asumidas por las Comunidades Autonomas y
otras que son exclusivas del Estado (sanidad exterior; bases y coordinacién general de la sanidad
y legislacidn sobre productos farmacéuticos). Durante las décadas de los 80 y 90 se produjo el
proceso de descentralizacién sanitaria con el traspaso a las Comunidades Auténomas de las
competencias en materia de sanidad.

De acuerdo con el Estatuto Marco del personal estatutario de los servicios de salud (Ley
55/2003), se reconocen mesas sectoriales de negociacidn que articulan la negociacion colectiva
de las condiciones de trabajo del personal estatutario de los servicios de salud se efectuara
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mediante la capacidad representativa reconocida a las organizaciones sindicales en la
Constitucidon y en la Ley Orgénica de Libertad Sindical (Ley 11/1985).

En el ambito de cada servicio de salud existe una mesa sectorial de negociacidn, en la que estdn
presentes la representacion de la correspondiente Administracién publica o servicio de salud y
las organizaciones sindicales mds representativas en el nivel estatal y de la comunidad
auténoma, asi como las que hayan obtenido el 10 por ciento o mas de los y las representantes
en las elecciones para delegados y juntas de personal en el servicio de salud. Existen, por tanto,
mesas de negociacion a nivel regional (comunidades y ciudades auténomas).

Estas mesas de negociacién pueden concertar pactos y acuerdos. Los pactos, que serdn de
aplicacién directa al personal afectado, abordan materias que corresponden al dmbito
competencial al érgano de referencia. Los acuerdos se referirdn a materias cuya competencia
corresponda al drgano de gobierno de la Administracion publica.

Suelen ser objeto de negociacién diversas materias, como aquellas relativas a retribuciones del
personal estatutario, planes y fondos de formacion, selecciéon de personal estatutario y a la
provision de plazas, regulacion de la jornada laboral, tiempo de trabajo y régimen de descansos,
de permisos y licencias, sistemas de carrera profesional, prevencidon de riesgos laborales,
derechos sindicales y de participacion asi como materias afecten a las condiciones de trabajo y
al ambito de relaciones del personal estatutario y sus organizaciones sindicales con la
Administracion publica o el servicio de salud.

Finalmente, el sector sanitario cuenta con un “Foro Marco para el Didlogo social”, que constituye
un dmbito de didlogo e informacidon de caracter laboral del Sistema Nacional de Salud, en el que
estan representadas las organizaciones sindicales mas representativas del sector sanitario. Este
foro debe ser informado de los acuerdos de las mesas sectoriales del sector sanitario, asi como
de los de las mesas generales que afecten a dicho sector.

La digitalizacién no es una materia que se aborde como tal en la negociacién colectiva de los
hospitales. En cambio, si que se abordan sus consecuencias laborales, en la organizacién del
trabajo y las condiciones de trabajo.

Debido al desarrollo competencial de los servicios de sanidad, el andlisis de estos al nivel de las
comunidades autdnomas excederia la extension del presente apartado. Por ello, a continuacion,
se sefialan las materias mas relevantes.

El teletrabajo es una de las materias que ha recibido la atencion por parte de las partes
negociadoras. A nivel autondmico, se pueden encontrar regulaciones del teletrabajo con
respecto a su delimitacidn, requisitos y areas del servicio de salud que pueden teletrabajar. De
acuerdo con la apreciacion de las personas entrevistadas, no es mayoritario el nUmero de
personas que acceden al teletrabajo, pues su concrecidn practica se basa en las condiciones
determinadas por los centros, departamentos o unidades, que definen finalmente los acuerdos
individuales en esta materia (INT5).

En relacién a la incorporacidon de tecnologia, éste no es un tema que entre en las mesas de
negociacion sectorial con los agentes sociales. Dado que las politicas de incorporacion de nuevas
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tecnologias, su compra e introducciéon en los hospitales se hace a menudo de manera
centralizada al menos a nivel regional, desde la perspectiva sindical se exige que se tengan en
cuenta las distintas necesidades de los centros hospitalarios, del tamafio, de las
especializaciones y servicios.

Como se ha senalado, la falta de formacidén es una de las grandes carencias a la hora de implantar
los cambios tecnoldgicos. Sin embargo, de acuerdo con la informacion aportada, en ocasiones
los sindicatos son excluidos de las Comisiones de formacidn que se configuran en los hospitales.
Y en otras ocasiones, su participacion es exclusivamente informativa (INT5).

Finalmente, es necesario remarcar que el impacto que la pandemia de la Covid-19 ha tenido en
el trabajo en los hospitales ha centrado buena parte de la negociacién reciente de los agentes
sociales. Tras la pandemia, recobran nuevamente relevancia otras materias (salarios, empleo,
formacioén, etc.) que requieren un nuevo impulso a la negociacidn colectiva.

Perspectivas sindicales y prioridades para la agenda de la negociacion colectiva en materia
de digitalizacion

El lugar que ocupa la digitalizacidon en la agenda sindical depende del contexto en el que se
despliega la accion del sindicato. De acuerdo con la informacién cualitativa, a veces, el cambio
digital centra toda la atencion del sindicato, y otras veces su influencia es menor (FG1).

De forma mayoritaria, se plantea que las plantillas demandan contratacion y formacion para
poder adaptarse al cambio. En este sentido, se sefiala que hay gente muy comprometida con su
trabajo, que no quiere hacerlo mal y demanda formacion. Desde el sindicato, se da formacion
basica en herramientas digitales, entre otras materias (FG1). Igualmente, desde el ambito
sectorial se gestionan las necesidades formativas para los afiliados y afiliadas (INT8).

Desde el ambito sindical se sefiala la necesidad de abordar -entre otras- siguientes cuestiones,
transversalmente afectadas por la digitalizacion (FG1 y INT5, 8): a) contratacién de personal; b)
politicas coordinadas de equipos entre los distintos hospitales; c) formacidn y recualificacion de
la plantilla para adaptarse a las nuevas maquinas y herramientas digitales; y c) mayor
participacién de la representacién de los trabajadores y trabajadoras, reivindicando un papel
consultivo y negociador tanto en la introduccion de nuevas tecnologias como en la formacion
profesional de las personas trabajadoras.

Por ultimo, es necesario remarcar que a nivel sindical se estd empezando a realizar un trabajo
de intercambio de experiencias sobre como se cambian herramientas y equipos entre los
distintos hospitales. Se considera necesario profundizar en este ambito de cooperacion sindical
(FG1).

En los hospitales, la incorporaciéon de nuevas tecnologias digitales no representa un eje en la
negociacidén colectiva, la cual ha estado marcada en los uUltimos afios por el impacto de la
pandemia y la escasez de recursos materiales y profesionales. En todo caso, es necesario
remarcar que la digitalizacién atraviesa buena parte de las necesidades que se plantean con
respecto a las condiciones de trabajo. Es especialmente llamativa la necesidad de formacién de
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calidad para los profesionales, asi como la participacién de la representacién de los trabajadores
y las trabajadoras en la gestidn del cambio digital.

En suma, en relacién al didlogo social, la transformacidn digital se estd produciendo con escasa
participacién de los interlocutores sociales, que se produce a posteriori, para abordar los
cambios en la organizacidn del trabajo y las condiciones laborales. La negociacién colectiva
aborda la regulacion de materias especificas que se ven modificadas por la digitalizacion, lo que
significa que no existen acuerdos de "digitalizacion": los interlocutores sociales negocian, en
cambio, sobre aspectos concretos de la realidad laboral. A este respecto, las principales
cuestiones abordadas se refieren al teletrabajo (administracion publica, hospitales,
electricidad), la formacién (administracion publica, hospitales, electricidad), el control del
tiempo y la flexibilidad (electricidad).

Los sindicatos subrayan la importancia de abordar los cambios provocados por la digitalizacién
de forma global y proactiva. Critican las condiciones en las que se estd produciendo el cambio
digital (principalmente la falta de personal y de formacion de los trabajadores y trabajadoras),
asi como la falta de participacién en el proceso. Esta forma de proceder contrasta con la manera
en que se abordd la pandemia de la Covid-19, cuando el didlogo social tuvo grandes resultados,
concluyendo importantes acuerdos sobre diversas cuestiones.



RECOMENDACIONES POLITICAS

La digitalizacion de los servicios publicos es un proceso en construccién, cuya intensidad estd
aun por determinar y cuyos resultados dependen de diversos factores, vinculados a la
tecnologia, pero también a las caracteristicas demograficas, econdmicas, sociales e
institucionales de cada pais. Este proceso de cambio debe abordarse desde una perspectiva
holistica, con el fin de garantizar, por una parte, la calidad de los servicios publicos para todos
los ciudadanos y, por otra, la calidad del empleo y de las condiciones de trabajo de los
funcionarios y empleados publicos.

Para ello, el andlisis realizado permite destacar varias lineas de actuacion prioritarias:

Estabilidad en el empleo: los servicios publicos deben contar con el personal necesario para
prestar estos servicios. La digitalizacion de los procesos no debe ser un argumento para reducir
personal o privatizar/subcontratar actividades y servicios, lo que repercutiria en la calidad del
servicio y en las condiciones laborales de los empleados publicos.

Calidad del empleo: los efectos de la digitalizacion en el empleo deben analizarse no sélo desde
una perspectiva sectorial, sino también desde una perspectiva ocupacional, dado el impacto
desigual de la digitalizacién en las distintas categorias profesionales. También es necesario
abordar las brechas para que no se conviertan en discriminacién (por edad, ocupacion, etc.).

Condiciones de trabajo: hay que abordar el impacto de la digitalizacién en el contenido del
trabajo y su organizacidn. La escasez de personal y los cambios en el contenido del trabajo han
provocado un aumento de la intensidad del trabajo, con un impacto decisivo en los riesgos
fisicos, pero sobre todo en los psicosociales. Por tanto, es necesario tener en cuenta estos
riesgos. En particular, los estudios sobre riesgos psicosociales deben realizarse de forma
participativa, teniendo en cuenta el planteamiento de estas cuestiones, las medidas que deben
adoptarse para resolverlas y el seguimiento de su funcionamiento. En cuanto a las condiciones
de trabajo, hay dos ambitos de igual importancia: la organizacion del trabajo y la formacién y
cualificacion. En cuanto a la organizacion del trabajo, es necesario abordar especificamente la
intensificacion del ritmo de trabajo y su impacto en la salud de los trabajadores y las
trabajadoras. En este ambito, podrian explorarse cuestiones relacionadas con las posibilidades
de reducir el tiempo de trabajo. También deberian abordarse las necesidades de las personas
en materia de conciliacidn de la vida laboral y familiar.

Formaciodn y cualificacién de los trabajadores y las trabajadoras: es muy importante abordar
los retos que plantea la digitalizacién en este sentido. El andlisis realizado ha puesto de
manifiesto las carencias actuales en materia de formacién sobre los nuevos procesos de trabajo
digitalizados. Es importante, por tanto, garantizar el derecho a la formacién y al reciclaje, en
horario laboral y asegurando la sustitucidon de los alumnos en el puesto de trabajo para hacer
efectivo el acceso a la formacion.



El proceso de transformacidn digital debe abordarse de forma preventiva y participativa, de
manera que tanto la direccion como la representacién de los trabajadores y trabajadoras tome
las riendas del proceso de cambio, en todas las fases de desarrollo (desde el disefio hasta la
evaluacidn). Esto requiere dos premisas fundamentales:

e Refuerzo de los derechos de informacidon y consulta: los derechos de informacion, consulta
y participacion deben mejorarse y reforzarse a todos los niveles para anticiparse al cambio:
los sindicatos representativos deben incluirse en las estrategias de conversion digital a nivel
estatal, sectorial, institucional y del lugar de trabajo. La representacién también debe
supervisar el cumplimiento de los derechos laborales digitales (por ejemplo, el derecho a
desconectarse).

e Refuerzo del didlogo social y la negociacidén colectiva: la digitalizacién requiere un mayor
protagonismo de las relaciones laborales, asi como mecanismos de democracia interna en
el sector publico. Asimismo, deben crearse espacios de participacién directa de la plantilla,
para identificar necesidades, implicar a la plantilla en los cambios y asegurar su bienestar.

e Sindicalmente, se debe fortalecer el trabajo conjunto y coordinado en temas relacionados
con larenovacidn sindical. En este sentido, la representacion sindical debe recibir formacién
sobre derechos digitales individuales y colectivos.

Por ultimo, la transformacion digital de los servicios publicos exige prestar atencién a dos
ambitos especialmente importantes para garantizar su calidad:

® Valoracién de la relacién publico-privada: la digitalizacion puede tener consecuencias
negativas si los gobiernos la ven como una forma de externalizar funciones y sus
responsabilidades. Pero puede tener resultados positivos si se definen normas, se
establecen limites y se aplican procedimientos de control que contribuyan a mejorar las
condiciones de trabajo de los empleados publicos y a que los servicios sean mas faciles y
accesibles para los usuarios.

® Proteccidn de datos: la digitalizacidn liderada Unicamente por las empresas tecnolégicas
puede conducir a una violacidn de la privacidad de los datos y de los usuarios de los servicios
publicos, lo que se traduce en un deterioro de la calidad y la eficiencia de los servicios
publicos. Hay que prestar especial atencién a la proteccién de datos y al control de los
servicios publicos por parte de las administraciones.

En este marco general, el estudio plantea algunas recomendaciones generales sobre el didlogo
social en los servicios publicos, tanto desde una perspectiva nacional como europea.

Recomendaciones para los agentes a nivel estatal

En Espafia, el Gobierno y las partes interesadas estan avanzando en el didlogo social sobre los
procesos de digitalizacién, con el objetivo de garantizar mejores condiciones laborales y
servicios publicos de mayor calidad. El "Acuerdo Marco para una Administracién del Siglo XXI"
reconoce laimportancia de asegurar servicios digitales con garantias de acceso a los ciudadanos,
la creacion de itinerarios formativos para que el personal publico adquiera nuevas
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competencias, conocimientos y habilidades en materia digital, la creacién de nuevas ofertas de
empleo publico acordes con las necesidades y el impulso de la negociacién colectiva.

Estas recomendaciones sirven de marco para el disefio de herramientas especificas para abordar
la transformacidn digital desde una perspectiva integral de la negociacién colectiva. En linea con
las recomendaciones de los interlocutores sociales (AMETIC, CCOO & UGT, 2018, 2019), se debe
avanzar en la creaciéon de procedimientos especificos y claros que garanticen la correcta
implementacion de la transformacion digital en el ambito laboral.

® FElaborar protocolos de actuacidon, como herramientas transversales disefiadas con la
participaciéon de representantes de las administraciones y de los trabajadores vy
trabajadoras, que incorporen un procedimiento claro y especifico para que las nuevas
tecnologias no sean intrusivas para las personas. Se trataria de identificar los beneficios y
riesgos en el lugar de trabajo y proponer soluciones, estableciendo recomendaciones
concretas y eliminando barreras para la incorporacién de la tecnologia.

La informacidn y la consulta son claves para que el proceso funcione, por lo que es esencial
que se establezcan mecanismos de comunicaciéon, tanto con la plantilla como la
representacién sindical, para atender las inquietudes de las personas trabajadoras o
transmitir informacién sobre proteccién de datos.

También es clave crear mecanismos de formacién y/o reciclaje y establecer nuevas
necesidades de perfiles laborales que puedan ser adecuados de cara a la incorporacién de
las nuevas tecnologias.

® Realizacion de proyectos piloto para evaluar el impacto de la implantacidén tecnoldgica en
los lugares de trabajo y en puestos especificos. Deberian proponerse criterios especificos
para el inicio, la duracién y el final del proyecto.

Seria de gran importancia generar un informe técnico que contenga toda la informacién
necesaria para una posterior implantacion general. Este informe podria contener
informacién sobre las repercusiones en la mejora de los procesos, el empleo, las condiciones
laborales y las necesidades de cualificacidn. También deberia incluir una evaluacién de los
riesgos fisicos y psicosociales.

El informe debe proporcionar un marco que justifique y especifique las condiciones
necesarias (viabilidad, finalidad, proporcionalidad e idoneidad) para la aplicacién de la
innovacion tecnoldgica. También debe especificar las garantias de proteccion de datos.

Si se identifica un impacto sobre el empleo y los perfiles profesionales, el informe debe
incluir un calendario de aplicacién para el reciclaje y la recualificacidn de las plantillas.

Si se introducen mecanismos algoritmicos para la toma de decisiones automatizada, se
recomienda un andlisis de posibles sesgos para evitar discriminaciones.

e C(Creacién de comités de seguimiento bipartitos con reuniones periddicas, capaces de
adaptar las recomendaciones en funcion de la experiencia y de los problemas que puedan
surgir durante la aplicacién, para facilitar su pronta resolucién.
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Recomendaciones para los agentes a nivel europeo

En el dmbito del didlogo social europeo, es importante seguir avanzando hacia acuerdos que
establezcan requisitos minimos para asegurar la correcta implantacion de las nuevas tecnologias
digitales en el lugar de trabajo, garantizando la igualdad de oportunidades y de trato, las buenas
condiciones de trabajo, la correcta organizacién del trabajo y la prevencién de riesgos para la
salud, asi como garantizando el control humano de las herramientas de inteligencia artificial y
promoviendo el didlogo social y los derechos sindicales a diferentes niveles. En linea con el
acuerdo marco celebrado por los interlocutores sociales europeos (TUNED y EPAE, 2022), es
muy importante seguir generando marcos de negociacion colectiva en los diferentes ambitos
relacionados con la implantacién de las nuevas tecnologias en el trabajo: teletrabajo, seguridad
y salud laboral, formaciéon y cualificaciéon profesional, proteccién y uso de datos, acceso de
usuarios, y otras materias como subcontratacion, protecciéon del empleo y métodos de trabajo
"agiles".

El didalogo social europeo desempeiia un papel muy importante en el apoyo al didlogo social en
los distintos paises, generando y promoviendo los procesos de negociacién de los interlocutores
sociales sobre las materias afectadas por la digitalizacidn, en los distintos ambitos y niveles
reconocidos.

Se sigue avanzando en el analisis y estudio a nivel europeo del impacto de la digitalizacién en las
condiciones de trabajo, con ejemplos como los estudios realizados en el contexto del didlogo
social europeo, centrados en la conciliacion de la vida laboral y familiar de los empleados
publicos, asi como en el bienestar, la salud y la seguridad laboral de las trabajadoras y los
trabajadores de las administraciones publicas®.

En este sentido, es necesario seguir analizando el impacto de la transformacién digital en los
procesos de trabajo de las administraciones publicas, con especial atencién a los efectos de la
implantacién de las nuevas tecnologias digitales en las condiciones de trabajo de los empleados
del sector publico.

22 https://funcionpublica.hacienda.gob.es/dam/es/portalsefp/funcion-publica/dialogo-social/Di-logo-

Social-UE/ES_GUIA_OSH_DEF_0.pdf
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ANEXOS

1. Listado de entrevistas

Gender

Male

Male

Male

Male

Male

Female

Female

Male

Male

Female

Female

Male

Age

50-60

30-40

40-50

30-40

50-60

50-60

40-50

40-50

50-60

50-60

50-60

30-40

Institution*

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Observatorio

Nacional de

Tecnologia y
Sociedad

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Comisiones
Obreras

Sector**

Confederation

Regional
Confederation

Confederation

Confederation

Health and
hospitals

Public
Administration

Health and
hospitals

Electricity

Electricity

Public
administration

Electricity

* Trade Union (full name, please avoid acronyms)

Occupati

onal

group *kk

Position****

Union expert

Union expert

Confederal
Secretary of
strategic
transitions

Union expert

Sectoral
delegate

Sectoral
delegate

Public
administration
expert

Sectoral
delegate

Sectoral
delegate

Sectoral
delegate

Sectoral
delegate

Sectoral
delegate

Date

04/04/2022

26/04/2022

05/05/2022

05/05/2022

26/04/2022

09/05/2022

17/05/2022

17/06/2022

14/07/2022

14/07/2022

11/06/2022

27/09/2022

** Federation / Confederation/ Electricity / Public administration / Health and hospitals

“** Only if the interviewee comes from an occupational trade union (e.g. TU of nurses)

**** Secretary General, sectoral delegate

***** Face to face, phone, teams, zoom
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Method*****

Zoom

Zoom

Zoom

Zoom

Zoom

Zoom

Zoom

Zoom

Face to face

Face to face

Zoom

Zoom



2. Listado de focus group

FG1. Hospitales.

ID Gender  Age TU affiliation Sector Occupation
FG1.1. Male 30-35 CCOO0 Hospitals Radiology Technician
FG1.2. Female 50-55 CCOO Hospitals Nurse
FG1.3. Female 50-55 CCOO Hospitals Warden
FG1.4. Female 55-60 CCOO0 Hospitals Warden
FG1.5. Male 45-50 CCOO Hospitals Radiology Technician
FG1.6. Male 50-55 CCOO Hospitals Radiology Technician
FG1.7. Male 45-50 CCOO Hospitals Radiology Technician
FG1.8. Male 50-55 CCOO Hospitals Radiology Technician

FG2. Produccion y distribucion eléctrica
ID Gender  Age TU affiliation Sector Occupation

FG2.1. Female  50-55 CCOO0 Energy Commercial
FG2.2. Female  40-45 CCOO Energy Commercial
FG2.3. Male 40-45 CCOO0 Energy Generation
FG2.4. Male 30-35 CCOO0 Energy Distribution
FG2.5. Male 35-40 CCOO Energy Distribution
FG2.6. Male 50-55 CCOO0 Energy Distribution
FG2.7. Male 45-50 CCOO Energy Commercial
FG2.8. Male 50-55 CCOO Energy Distribution
FG2.9. Male 60-65 CCOO0 Energy Distribution
FG2.10. Female 3540 CCOO0 Energy Systems




FG3. Administracion Publica

ID

FG3.1.
FG3.2.
FG3.3.

FG3.4.

FG4.5.

Gender

Male
Male

Female

Male

Female

TU affiliation

CCOO
CCOO
CCOO

CCOO

CCOO

Sector

Regional Administration. C. Madrid
Regional Administration. C. Madrid
Education Administration. C. Madrid
State General Administration. Ministry of
Economy

Higher Council for Scientific Research

Occupation

Administrative
Administrative

Administrative

Computer technician

Researcher
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